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Abstrakt 
 
Bakalářská práce se zabývá manažerskými funkcemi, rolemi a činnostmi, které 
jsou aplikovány v podniku. Manažerské funkce jsou důležitou součástí managementu a 
jejich kvalita se odráží na úspěšnosti podnikání. Hlavním cílem bakalářské práce je 
vymezení manažerské práce spolu s etikou, etickým kodexem a vlivem na chod celého 
podniku. Nejen etika u manažera, ale v celém podniku je dnes široce probírané téma. 
Praktická část je zaměřena na etiku a etický kodex společnosti Finio a.s., zde jsem se 
zaměřil na etické chování zaměstnanců, které jsem zkoumal pomocí dotazníkového 
šetření a interview s manažery společnosti. Cílem tohoto šetření bylo najít slabá místa 
v etickém chování zaměstnanců nebo manažerů a vyhodnotit, jaké změny jsou potřeba 
k zefektivnění situace. 
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Abstract 
 
Bachelor thesis entails managerial functions, roles, and duties which are used for a 
business. Managerial functions are an important part of management and its quality 
reflects the success of the business. The main goal of baccalaureate work is to define 
managerial work together with ethics, ethical code, and the influence for the entire 
business. Not only the ethics of the manager but also the ethics of the whole business is 
a widely discussed subject. The practical part is focused on ethics and the ethical code 
of the company Finio Plc., here I focused on the ethical behavior of the employees 
which I evaluated using a questionnaire and interview with the business managers. The 
focus of this survey was to find weak parts in the ethical behavior of the employees or 
managers and evaluate what type of changes are needed to streamline the situation. 
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1 Úvod 
 
Pojem management je v dnešní době nedílnou a důležitou součástí každého 
podniku. Historie managementu sahá až do dávných dob, kdy císařové ve starověku 
potřebovali řídit své podřízené. Ale nebylo tomu tak jen ve starověku, v dnešní době je 
manažer důležitým článkem při řízení každého podniku. Manažer, jakožto vedoucí 
zaměstnanec je klíčová postava při řádném vedení podniku či organizace, ale má i 
mnoho dalších důležitých funkcí, které nejsou příliš známé pro širší veřejnost. Tato 
bakalářská práce je zaměřena na osobu manažera a jeho funkce ve spojení s etikou. 
Ptáte se proč zrovna manažerská etika? V současné době je etika velmi probírané téma a 
má vliv na hospodaření podniku. Hospodářství je dnes spojováno s etikou, etickým 
chováním manažerů a zaměstnanců, jelikož silně ovlivňuje prosperitu a úspěšnost 
podnikání z ekonomického a sociálního hlediska.  
 
Práce je rozdělena na dvě části, na teoretickou a praktickou část. V teoretické části 
jsem se zaměřil na pojem manažera, kde je blíže popsáno, jaké dovednosti a vlastnosti 
by měl správný manažer vykazovat. Dále jsem se zaměřil na manažerské funkce a na 
spojení funkcí s etikou. Praktická část je věnována přímé aplikaci etiky na manažery a 
zaměstnance ve společnosti Finio a.s., která se zabývá správou a vymáháním 
pohledávek, kde dodržování etiky je nezbytným prvkem pro celý chod podniku. 
 
Cílem bakalářské práce je analýza manažerských funkcí, vymezení náplně práce 
manažerů a zaměstnanců ve vztahu s etikou a etickým kodexem ve společnosti Finio 
a.s. Dále jsem se zaměřil na etické chování a vystupování uvnitř i vně podniku. Cílů 
jsem dosáhl pomocí dotazníkového šetření, interview s manažery a vlastním 
zhodnocením situace, jelikož druhým rokem působím ve společnosti Finio jako 
zaměstnanec. Každá z uvedených metod šetření je podrobně popsaná v praktické části, u 
dotazníku jsou uvedeny otázky a grafy s odpověďmi respondentů. Interview probíhalo 
pomocí ústní komunikace a otázky jsou doplněny odpověďmi manažerů. Přínosem 
práce je vlastní zhotovení, posléze vyhodnocení dotazníků a interview, které dává místo 
k zamyšlení pro vedoucí pracovníky i ředitele, co je potřeba zlepšit z pohledu etiky a 
etického kodexu v chodu celého podniku. 
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2 Teoretická část 
2.1 Základní pojmy - management a manažeři 
2.1.1 Management 
Pojem management pochází z anglického slova „to manage“. Význam tohoto 
slova v překladu do českého jazyka znamená řídit, vést nebo spravovat. Původem slova 
„to manage“ bylo francouzské „ménagament“. Management můžeme nazvat jako 
proces, který se snaží systematicky plánovat, organizovat, vést lidi a kontrolovat. 
Výstupem je dosažení stanovených cílů organizace. 
 
Na management můžeme nahlížet ze dvou rozdílných stran. V první řadě 
management chápeme, jako označení funkce ve firmě nebo společnosti a z druhé strany 
nahlížíme na management, jako na proces lidí, kteří tuto funkci vykonávají. Jedná se 
tedy o činnost, která řídí chod podniku ale také o pracovníky (manažery), kteří tuto 
funkci vykonávají.  
 
Když se řekne slovo management, jedná se o proces v podniku, který má na 
starosti plynulý chod firmy a který řídí zaměstnanec oblečený do slušivého obleku 
s funkcí vedoucího pracovníka úseku nebo oddělení. Řídí pracovníky tak, aby bylo 
dosaženo koordinovaného chodu podniku. Je to tedy soustavná činnost, která probíhá 
mezi manažerem (řídící jednotkou) či skupinou řídících manažerů a jednotlivcem nebo 
skupinou, která je řízena. Řídící jednotka zadává a vytyčuje cíle a úkoly řízené skupině 
nebo jednotlivci. Management jako pojem má však mnoho definic, kterými můžeme 
přiblížit význam tohoto slova. V dnešní době nalezneme velké množství odborných 
publikací, které popisují a definují slovo management. Je to proces, který je velmi 
složitý a jedná se o rozsáhlé téma, proto můžeme tedy naleznout velké množství definic, 
které charakterizují tento proces. Zde se můžeme na některé z nich podívat: 
 
„Management lze nejobecněji charakterizovat jako souhrn všech činností, které je 
třeba udělat, aby byl zabezpečen chod organizace“ (Veber, 2009, str. 19) 
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Management je proces, který umožňuje plánovat a organizovat lidské činnosti, 
účelné vedení lidí k efektivnímu provádění, vykonávat kontrolu těchto činností, řízení 
lidského chování a způsoby přidělených prostředků za účelem dosažení stanovených 
cílů. (Pitra, 2007) 
 
V managementu jde hlavně o aktivitu, která vede v následném pořadí k dosažení 
cílů, které řešíme pomocí stanovených úkolů a jsou vzájemně provázané. Jedná se o 
proces systematický, jelikož manažer jako řídící jednotka procesu musí nebo by alespoň 
měl vnášet do svého pracovního nasazení řád a plnit své úkoly způsobem, který členové 
organizace očekávájí a uznávají v souladu s jejich pracovními cíly. Dílčí cíle stanovené 
členům organizace by měly vést k dosažení konečného plánovaného cíle pomocí 
zadaných úkolů a aktivit. (Bělohlávek, 2006) 
 
„Management je proces tvorby a udržování, ve kterém jednotlivci pracují 
společně ve skupinách a účinně dosahují vybraných cílů.“ (Harold & Heinz, 1993, str. 
16)  
 
Management vykazuje soustavné uspořádání poznatků podle hledisek 
vycházejících z praxe, které jsou zpracovány a prezentovány podle návodů pro jednání 
manažerů na úrovních řízení podniku. Jsou doloženy a opírají se o metody, teorie, 
technologie a nástroje z více vědních disciplín, např. (matematika, ekonomie, 
psychologie, sociologie, etika, atd.). (Řezáč, 2009) 
 
Pojem management má více poloh, které mají různé významy v rámci její 
interpretace. Mezi tyto řady patří: specifická aktivita, skupina řídících pracovníků a 
vědní disciplína. Zmíněná specifická aktivita je více brána s vážností a je uznávána jako 
hlavní kritérium pro prosperitu každého podniku. Technicky vybavený podnik 
s kvalifikovanými pracovníky nemusí být konečné uspokojení pro majitele, hlavním 
cílem úspěchu je aby podnik vykazoval správné řízení managementem. (Veber, 2009) 
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2.1.2 Manažer 
„Manažer je člověk, který dosahuje stanovených cílů s lidmi prostřednictvím 
nich.“ (Lojda, 2011, str. 10) 
 
Kdo je to manažer? Pod pojmem manažer si představím osobu, která vykonává 
řídící funkci úseku nebo oddělení podniku. Osoba, která jde příkladem všem svým 
podřízeným pracovníkům ve výkonu práce ale i v morálním chování. Manažer by měl 
být reprezentativní článek společnosti, vystupovat na veřejnosti i ve vnitru podniku jako 
důstojná osoba. Funkce manažera je psychicky náročná pozice, často se manažer 
dostává do tlaku ze strany zaměstnavatele. Tuto pozici nemůže vykonávat každý člověk, 
jak by se mohlo na první pohled zdát. Často závisí na temperamentu člověka, jelikož 
flegmatického nebo cholerického člověka na pozici manažera si jen stěží dokážeme 
představit. Ba naopak, manažer by měl být psychicky odolný vůči stresu a dokázat řešit 
silně náročné chvíle v jeho pracovní náplni. Manažer by měl splňovat všechny 
požadavky ze strany zaměstnavatele, jelikož často provádí důležitá rozhodnutí a řídí 
chod podniku nebo oddělení. 
 
Manažer – pojem, kterým je označován nositel procesu managementu, osoby 
zodpovědné za cílené a efektivní výkony lidských činností, prováděné v každodenní 
pracovní náplni v podniku. Manažeři vytvářejí oblast pracovníků podniku, kteří 
nevykonávají bezprostředně pracovní činnosti, ale svojí činností vytváří v prostřední 
organizace podmínky pro úspěšný výkon práce ostatními zaměstnanci. (Pitra, 2007) 
 
Manažeři odpovídají za splnění přidělených úkolů, které vyžadují řízení dalších 
členů organizace. V rozsahu obtížnosti úkolů a postavení manažerů v podniku jsou ale 
velké rozdíly. Úrovně rozdílnosti určují požadavky a dovednosti, které je zapotřebí 
splnit pro úspěšné plnění organizačních cílů. Manažeři jsou přitom motivováni 
k osobnímu rozvoji a pokrokové dráze kariéry. (Bělohlávek, 2006) 
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2.1.2.1 Postavení manažera ve společnosti 
Postavení manažera v organizaci lze stanovit podle schéma: vlastník – manažer – 
zaměstnanec. Toto schéma ale nemusí být vždy pravdivé, často se namítá, že manažer je 
v podstatě také jen zaměstnancem. Ano, je to pravda, ale manažer je specifická osoba, 
která z hlediska výše platu, tak i pravomocemi a odpovědnostmi převyšuje pozici 
běžného zaměstnance. (Veber, 2009) 
 
V malém soukromém nebo rodinném podniku splývá role zaměstnance, manažera 
i vlastníka v jednu a tutéž osobu, kdy vlastník zastává postavení všech tří funkcí.  
Postupem zvětšování podniku se všechny tři role osamostatňují. V první řadě se 
odděluje a vzniká samostatná pozice zaměstnance. Při velkém nárustu zaměstnancké 
infrastruktury dochází k oddělení funkce manažera. Počátkem 20. století byly velké 
firmy mnohdy vedeny pouze jedinou osobou a to osobou zastávající funkci majitele. 
Chod podniku a samotná úspěšnost spadala na jeho osobu a byla kladena závislost a 
zodpovědnost právě na samotného majitele. Příkladem může být slavný český 
podnikatel Tomáš Baťa. Tyto osoby často řídily podnik autoritativně. Postupem 
rozšíření podniku nestačil majitel na celé jeho řízení a začal si najímat spolupracující, 
zpravidla podřízené (manažery). Postupem času, kdy docházelo ke stárnutí nebo 
onemocnení majitelů, nemohli tuto funkci zastávat v plném rozsahu a byli nuceni 
najmout vrcholové manažery, kteří se chopili samotnémho řízení podniku. Tyto 
skutečnosti vedly k postupnému oddělování funkcí majitele od manažerů. (Veber, 2009) 
 
2.1.2.2 Úrovně managementu 
Manažeři jsou rozhodující složkou v řízení firmy a proto výběr a výchova 
manažerů jsou v moderním managementu klíčovou složkou. Ze správného výběru 
vychází a závisí určování záměrů podniku - hospodářská situace řízené organizace, 
účelnost uspořádání a způsob jakým vedeme lidi v podniku.  (Veber, 2009) 
 
V klasickém (běžném) podniku nejčastěji rozdělujeme úrovně managementu na tři 
základní linie – manažeři základní linie, střední manažeři a vrcholoví manažeři. Tyto tři 
linie ale nemusí být stejné v každém subjektu. Jestliže se jedná o menší společnosti 
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s nízkým počtem pracovníků, podnik vykazuje pouze jednoho manažera a to jednatele 
nebo majitele. Pokud mluvíme o velké firmě s velkým počtem zaměstnanců, v podniku 
je více úrovní než klasické tři. Počet linií závisí na struktuře podniku a koncepci jakou si 
podnik zvolí. 
 
1. Manažeři první linie – lower management, zde se jedná o mistry, vedoucí 
dílen apod. Tato pozice je přímo o jeden stupínek nad výkonnými pracovníky. 
 
2. Střední manažeři – middle management, velmi početná a rozsahově velmi 
rozmanitá skupina vedoucích zaměstnanců. Zde se jedná o manažery závodů a vedoucí 
oddělení (prodejní, obchodní, personální, nákupní, inkasní, atd.). V náplni práce 
středních manažerů je zaujímán největší podíl v poskytování a získávání informací. 
Tyto činnosti zabírají zhruba 40% jejich pracovní náplně. 
 
3. Vrcholoví manažeři – top management, reprezentují zejména takové 
zaměstnance, kteří usměrňují a koordinují veškeré činnosti a tvoří koncepce podniku. 
Jsou důležitými články, jelikož na jejich konečné práci závisejí celkové výsledky. 
Vrcholoví manažeři jsou relativně odděleni od organizace a mnohdy na svá bedra 
přijímají plnou zodpovědnost za vlastníky společnosti. (Veber, 2009) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 zdroj: vlastní zpracování 
Vrcholoví  
manažeři - 
Top management 
Střední manažeři  
– 
Middle management 
 
Manažeři první linie 
– 
Lower management 
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2.1.2.3 Manažerské dovednosti 
Stejně jako zaměstnanec, který má stanovené úkoly, měl by i manažer splnit 
požadované cíle. Manažer by měl vykazovat schopnosti a dovednosti, které vedou ke 
správnému a koordinovanému plnění úkolů. Manažer by měl jasně vymezit cíle, aby 
všichni zúčastnění věděli, na čem mají pracovat. Řídit a zadávat pokyny podřízeným a 
následně provádět kontrolu. Rozumět a přijímat názory podřízených. Být tím článkem, 
který správně rozhodne, co je v danou chvíli potřebné. 
 
Podle Roberta L. Katze, který identifikoval tři druhy dovedností manažerů, lze 
také doplnit čtvrtou schopnost (vytváření podmínek). 
 
1. Technická dovednost – znalost, která představuje zběhlost v činnostech, 
zahrnující procesy a metody. Rozumíme tím práci s nástroji a specifickými technikami 
– mechanická práce s nástroji (dohlížení na tuto práci, schopnost naučit se tyto nástroje 
užívat). Stejně jako účetní by měli schopně používat takové nástroje a techniky při 
výkonu své práce. 
 
2. Lidské dovednosti – schopnost práce s lidmi, tvořit úsilí a vytvářet týmovou 
práci ve vhodném prostředí, ve kterém se lidé cítí bezpečně a mají možnost vyjádření 
názoru. 
 
3. Koncepční dovednosti – schopnost pozorovat „celkový obraz“ (schopnost 
porozumět významným prvkům v dané situaci a rozumět vztahům mezi nimi). 
 
4. Projekční dovednosti – řešení problému způsobem, který je užitečný pro 
podnik. Aby byla činnost top manažerů efektivní, musí porozumět nejen problému, ale 
také dokázat řešit problém praktickým způsobem. Pokud se manažer dostane do pozice 
pozorovatele, pak se jedná o selhání jeho funkce. Manažeři musí být schopni nacházet 
cesty problémů vzhledem k okolnostem, které jsou součástí problému. (Harold & Heinz, 
1993) 
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2.1.2.4 Manažerské vlastnosti 
Manažerské vlastnosti jsou výstižně popsány na portálu iPodnikatel.cz - manažer 
jako „vůdce“. Vůdčí vlastnost je důležitá pro úspěšně vedení druhých, aby následovali 
jeho kroky. V každé podniku by měl být vůdčí typ, nejlépe na všech manažerských 
pozicích. Pokud chceme mít v organizaci schopné vůdčí typy manažerů, je zapotřebí 
hledat anebo vychovávat osoby podle těchto rysů: 
 
Vize – manažer by měl mít reálnou představu o společné vizi podniku, jakým 
směrem bude upřena pozornost za dosažením cílů a jak by měla vypadat cesta za 
úspěchem firmy. Vůdce by měl o své vizi hovořit s ostatními pracovníky a přimět je ke 
spolupráci. Vůdčí typ by měl vyžadovat disciplínu, jelikož se na cestě vyskytují různé 
překážky a komplikace. 
 
Integrita – jedná se o propojení vnějších činnosti s interními hodnotami. Vůdce 
by si měl prosazovat svoje názory tak, aby se shodovali s jeho činy. Hlavním rysem 
integrity je čestné jednání, předvídatelná reakce a zvládání emočních chvil. Tyto rysy 
napomáhají tomu, aby vůdce byl sledován ostatními. 
 
Oddanost – vůdce by měl věnovat všechen čas a svoji energii ke splnění svých 
úkolů. Tato činnost vede k inspiraci ostatních, kteří následují jeho kroky. 
 
Ušlechtilost – vůdce vykazující šlechetnost dokáže uznat kvalitu práce a pochválit 
správný postup za dobře odvedenou práci v co největším okruhu spolupracovníků. 
V případě neúspěchu bere všechny následky na svojí osobu a přebírá plnou 
zodpovědnost, čímž napomáhá ostatním, aby se cítili dobře a dojde k zvýšení 
sebevědomí spolupracujících. 
 
Skromnost – skromnost u vůdců vede k poznání toho, že nejsou nijak nadřazeni 
ani podřazeni, oproti ostatním členům týmu. Pozornost není upnuta jen na vůdce, který 
neprosazuje sama sebe, ale snaží se porozumět ostatním a pomáhá jim se pozvednout. 
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Otevřenost – jedná se o vlastnost, která by měla pomoci vůdci naslouchat nově 
vzniklým myšlenkám, aniž by je předem odsoudil. Měl by akceptovat nebo minimálně 
vyslechnout nové cesty, které se snaží prosadit jiní. 
 
Spravedlnost – férovou a stejnost pro všechny, bez ohledu na funkci v podniku. 
Vůdce by měl vyslyšet všechny spolupracovníky a zajímat se o každý nový nápad, než 
dojde ke konečnému rozhodnutí. Ve zpětné vazbě dojde k podobě uznání ostatních 
spolupracujících. 
 
Asertivita – asertivita může vyznět, jako agresivita, ale není tomu tak. Asertivní 
vůdce jasně vytyčí cíle a očekávání, které odstraní nedorozumění. Asertivita je také 
spojena se schopností pochopit, co očekávají od svého vůdce jeho následovníci. 
 
Smysl pro humor – zmírnění napjatosti, tlaku a nepřátelství na pracovišti. 
Dodává novou energii a napomáhá k uvolněné atmosféře a lepšímu pracovnímu 
prostředí. Humor dokáže rozvíjet přátelství. (iPodnikatel.cz, 2011) 
 
2.2 Manažerské funkce 
2.2.1 Plánování  
Základní a prvotní manažerská funkce, ve které chceme vytyčit požadované cíle a 
stanovit si cesty, jak jímž dosáhnout. Pokud chceme cílů dosáhnout, měli bychom 
postupně navazovat na koordinaci, vedení zaměstnanců, organizování, komunikaci a 
kontrolu. Při plánování musíme dbát na omezenost zdrojů, které se ve firmě nachází. 
Plán sestavujeme na samém počátku a v budoucnosti očekáváme výsledky a splnění 
stanovených cílů. Samostatné plánování se zaměřuje na budoucnost, kde budeme 
výsledky a cíle hledat. Při vytváření plánu pro dosažení cílů si stanovujeme základní a 
zásadní otázky, čeho chceme dosáhnout, jak toho chceme dosáhnout, co k tomu budeme 
potřebovat a za jakých podmínek toho chceme dosáhnout. Samotný plán je označován, 
jako pozice, kde jsme, a kde budeme chtít být na konci celého procesu.  
 
Jedná se o proces rozhodování, který zahrnuje sestavení a stanovení organizačních 
plánů a cílů. Je dobré vybrat vhodné prostředky a způsoby pro vhodné dosažení a 
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definování výsledků, kterých chceme dosáhnout ve stanoveném čase, místě a úrovni. 
Plánování je obvykle označováno za počáteční východisko při základních 
manažerských funkcích – organizování, vedení a kontrolování. Rozhodně ale lze říci, že 
plánování je nejdůležitější nástroj pro stanovení organizačních cílů, na jehož úrovni 
závisí budoucnost a prosperita firmy. (Bělohlávek, 2006) 
 
Do plánování by měli být zainteresováni všichni manažeři, kteří se ve společnosti 
nacházejí, bez ohledu na stupně řízení. Každý správný manažer musí stanovit cíle, 
rozhodovat, jakým způsobem bude cílů dosahováno a kdo bude vykonávat jaký úkol. 
Na plánování závisí plynulý chod podniku, z toho je zřejmé, že se jedná o velice 
podstatnou součást řízení. Na počátku plánu jsou vytyčeny cíle, postupy, zdroje, úkoly a 
v průběhu provádíme kontrolu plánu.  
 
Postup plánování: 
 
Cíle – stanovení cílů je počáteční a dosti kritický prvek v plánování, cíle nám mají 
ukázat a specifikovat stav na konci celého procesu. Manažeři musí správně určit priority 
cílů, aby byl vymezen jejich časový plán, správná formulace cílů z obsahového hlediska 
a na jakou oblast se cíl bude stahovat. Je třeba nezapomenout v návaznosti na ostatní 
cíle ve společnosti a to tak, že si stanovíme primární a sekundární cíle. 
 
Postupy – ke správnému dosažení cíle je zapotřebí zvolit si vhodné postupy a 
rozhodnout se, jakým směrem plán bude směřován. Pro dosažení cíle co nejefektivněji 
je třeba nalézt různé alternativy a vybrat nejvhodnější z nich. Plánované postupy lze 
popsat jako správnou strategii nebo taktiku jak dosáhnout efektivního výsledku. 
 
Zdroje – při plánování také nezapomenout na vhodné vybrání zdrojů, které budou 
využívány. Právě manažeři rozhodují, které zdroje budou nejvhodnější (lidé, materiál, 
energie, finance), jaké jsou mezi nimi spojitosti a jaká bude jejich disponibilita. Řešit 
musí také správnou alokaci zdrojů, která se provádí pomocí rozpočtu. Rozpočty určují 
strukturu a objem zdrojů. 
 
Úkoly – k uskutečnění realizovaných plánů a činností lze dojít zpravidla pomocí 
jiných lidí, pracovníků, kterým je třeba úkoly zadávat včetně odpovědnosti a pravomoci. 
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Manažeři proto rozdělují a rozhodují, kdo jaký úkol bude plnit a jakým způsobem bude 
odpovědný za jeho plnění. 
 
Kontrola – postupem plnění plánů je zapotřebí provádět kontrolu a to ve 
stanovených intervalech. Manažer dohlíží na správné postupy a kontroluje, zdali je plán 
veden správnou cestou a je možné dále pokračovat v jeho plnění. V plánu budou 
stanovena měřítka kontroly a průběžně vyhodnocovány výsledky. (Bělohlávek, 2006) 
 
Členění plánů: 
 
Časové hledisko 
1. Dlouhodobé – většinou na více než pětileté období 
2. Střednědobé – v rozsahu jednoho roku až pěti let 
3. Krátkodobé – pokrývají roční období ale i kratší dobu 
 
Úrovně rozhodovacího (řídícího) procesu 
 
1. Strategické plány – zde jsou konkretizovány strategické záměry společnosti, 
které vypracovává vrcholový management 
 
2. Taktické plány – směřují k uskutečnění strategických plánů, specifikují úkoly, 
které vyplývají z plánů strategických. Taktické plány jsou obvykle ve věcné podobě, 
odpovídají funkční nebo útvarové podobě společnosti. Přípravu zajišťuje střední 
management, ale schválení taktického plánu musí projít přes vrcholový management. 
 
3. Operativní plány – sestavovány na kratší dobu, obvykle na čtvrtletí, popř. i 
kratší dobu (měsíce, týdny, dny, směny). Operativní plány vypracovávají střední 
manažeři, a pokud se jedná o jednodenní plány nebo plány na směnu, vypracovávají je 
manažeři první linie. (Veber, 2009) 
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2.2.2 Organizování 
Organizování je jednou ze základních funkcí manažera, které navazuje na 
plánování. Jedná se o záměrnou aktivitu, pomocí níž by měl manažer správně 
organizovat a uspořádat své podřízené pracovníky, vytvářet řády a systémy pro jejich 
náplň práce. Důvodů pro organizování podniku manažerem je několik, mezi 
nejvýznamnější patří delegování pravomocí a zodpovědností, rozdělení práce mezi 
členy organizace a koordinace jejich aktivit. Organizování lze popsat jako proces 
přiřazení zdrojů a činností, který je zaměřen v prostoru a čase na zajištění plánovaných 
úkolů a budoucích cílů. Organizování můžeme také popsat jako organizační řád, popis 
funkcí, ústní stanovení úkolů nebo domluva mezi manažerem a zaměstnancem. Tato 
manažerská funkce vypovídá o vazbách mezi jednotlivými organizačními pozicemi a 
pravomocemi, jako je například nadřízenost, podřízenost nebo spolupráce mezi 
manažery či zaměstnanci. 
 
„Cílevědomá činnost, jejímž konečným cílem je uspořádat prvky v systému, jejich 
aktivity, zajistit koordinaci, kontrolu tak, aby přispěly v maximální míře k dosažení 
stanovených cílů systému.“ (Veber, 2009, str. 218) 
 
Organizování je spjato s vytvářením pracovních týmů, skupin pracovníků 
pověřených plněním určitých plánovaných úkolů. Přitom jsou ve vnitřním prostředí 
organizace budovány komunikační a pracovní vazby mezi zaměstnanci, kteří nosí 
jednotlivé pracovní úkoly. Tyto vazby se označují jako organizační struktura. (Pitra, 
2007) 
 
Organizování je chápáno jako identifikace a klasifikace požadovaných činností, 
seskupení činností pro dosažení cílů, přiřazení manažera ke skupině činností 
s pravomocí potřebnou k dozoru nad nimi, zabezpečení horizontální a vertikální 
koordinace (ředitelství společnosti, divize nebo oddělení) v organizační struktuře. 
Organizační struktura by měla být projektována tak, aby bylo jasně vytyčeno, kdo jaké 
úkoly má plnit a kdo zodpovídá za konečné výsledky. Mělo by se předcházet nebo 
alespoň odstraňovat překážky při vytváření činností. (Pitra, 2007) 
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Organizační struktura podniku 
 
Když se nás někdo zeptá, co je to vlastně organizační struktura podniku, 
jednoduchou odpověď nalezneme v knize Management od Bělohlávka, Košťana a 
Šuleře, kteří popisují organizační strukturu na příkladu, kdy si skupinka chlapců jde 
zahrát fotbal. Pokud si půjdou zahrát s míčem ve skupince, nepotřebují stavět žádnou 
organizační strukturu. Ale v případě, kdy se budou chtít utkat s jinou partou chlapců, 
postaví jednoho hráče do brány, aby nevpustil míč do branky. Další chlapci se budou 
snažit bránit soupeře a zamezit tak útokům. Zbytek hráčů se bude snažit vstřelit gól do 
soupeřovy branky. Už v tomto případě můžeme mluvit o organizační struktuře, jelikož 
se jedná o uspořádání členů skupiny. Smyslem struktury je rozdělení práce a aktivit 
mezi členy organizace, tak aby bylo dosaženo organizačních cílů. (Bělohlávek, 2006) 
 
Organizační struktury v podniku byly vytvářeny historickým vývojem 
managementu a v současné době je můžeme rozdělit do dvou kritérií. První kritérium je 
řazeno podle členitosti managementu a druhým kritériem je samotné uspořádání 
struktury.  
 
Podle členitosti managementu rozdělujeme organizační struktury na strmé a 
ploché.  
 
Strmá struktura - ve strmé struktuře je velké množství úrovní mezi řadovými 
pracovníky a vrcholovým managementem. Každý vedoucí pracovník má malý počet 
podřízených.  
 
Plochá struktura – v ploché organizační struktuře je malý počet úrovní mezi řadovými 
pracovníky a vrcholovým managementem. V ploché struktuře připadá velký počet 
podřízených vedoucímu. 
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 V současné době můžeme narazit na několik typů uspořádání organizačních 
struktur. Kniha Management a organizační chování od Cejthamra a Dědiny uvádí sedm 
struktur uspořádání: 
 
1. Liniové organizační struktury 
2. Kombinované (maticové) organizační struktury 
3. Štábní organizační struktury 
4. Funkční organizační struktury 
5. Výrobkové organizační struktury 
6. Ostatní účelové organizační struktury 
7. Strategické podnikatelské jednotky (Cejthamr Václav, 2010) 
 
V odborných knihách nalezneme různé kombinace struktur. V této práci se 
zaměřím na tři nejpoužívanější organizační struktury. Nejvíce pozornosti věnuji 
zejména funkční struktuře, s kterou se později setkáme v praktické části u společnosti 
Finio.  
 
Funkční struktura – seskupení pracovníků v útvaru podle stejných nebo alespoň 
podobných úkolů, činností, zkušeností a jejich kvalifikace. Seskupení pracovníků podle 
podobnosti úkolů vede k tomu, že všichni specializovaní pracovníci jsou na jednom 
místě v jednom oddělení. V čele každého oddělení stojí odborný ředitel pro danou 
funkci (marketingový ředitel, obchodní ředitel, ředitel pro provoz, finanční ředitel, atd.). 
Tato forma se používá v malých a středních podnicích, které jsou zaměřeny na malý 
počet služeb nebo výrobků. (Veber, 2009) 
 
 Mezi výhody funkční organizační struktury patří seskupení zaměstnanců a 
společných úkolů na jednom místě (v jednom oddělení), lze tedy efektivně využívat 
zdroje, snížit náklady a úsporu času. Lépe mezi sebou komunikují a postupně se 
dopracovávají k dokonalejší kolegialitě, která napomáhá k ochotě pracovního nasazení 
v týmu. Pracovníci efektivněji a společně využívají vybavení, zařízení a sdílejí 
informace na jednom místě. Zaměstnanci pozorují práci svého nadřízeného a snaží se 
pochopit, které požadavky ze strany ředitele mohou být pro společnost přínosné a které 
naopak ne.  
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 Mezi nevýhody funkční organizační struktury patří zaměření cílů podniku 
pouze na oddělení, nikoli na celkové cíle společnosti. Mohou nastat situace, kdy dojde 
k izolaci jednoho oddělení od druhého a dochází tak ke snížené komunikaci a mnohdy i 
k nepřátelství mezi odděleními. Většina úspěchů je zapříčiněna výsledkem všech 
oddělení a není tak zřejmé, jaké oddělení nejvíce přispělo k dosažení úspěchu. 
 
 
 
 
 
 
 
 
zdroj: vlastní zpracování 
 
Divizionální struktura – v podniku vznikají samostatné divize. Ty se dělí podle druhu 
výroby (výroba automobilů) nebo služeb (vymáhání pohledávek), podle geografického 
umístění (Praha, Sušice, Plzeň) nebo podle zákazníka. Každá z divizí má vlastní 
oddělení (finanční, obchodní, provozní, atd.). Odborné činnosti jsou tak rozděleny mezi 
jednotlivé divize. (Bělohlávek, 2006) 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
zdroj: vlastní zpracování 
 
 
 
Generální 
 ředitel 
Marketingový 
ředitel 
Obchodní 
ředitel 
Provozní 
ředitel 
Finanční  
ředitel 
Divize A Divize B Divize C 
Generální 
 ředitel 
Obchod 
Provoz 
Finance 
Obchod 
Provoz 
Finance 
Obchod 
Provoz 
Finance 
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Maticová struktura – propojuje obě předchozí struktury dohromady. Pracovník má 
dva vedoucí: odborného (vedoucí finančního oddělení) a vedoucího týmu (vedoucí 
projektu). Odborné týmy se skládají z pracovníků více útvarů a všichni jsou 
zainteresování do problému a snaží se plnit zadané úkoly. (Bělohlávek, 2006) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
….zaměstnanci/týmy    zdroj: vlastní zpracování 
 
2.2.3 Vedení lidí a motivace 
 
Vedení lidí je další ze základních a důležitých funkcí manažera. Jedná se o 
přesvědčení a motivování podřízených pracovníků manažerem. Správné vedení a řízení 
pracovníků spěje k snadnějšímu dosažení stanovených cílů. Pokud se nachází na 
vedoucí pozici manažer, který umí správně vést pracovníky, dokáže společnými silami 
dosáhnout výsledků snadněji a rychleji. Manažer svým způsobem ovlivňuje, usměrňuje, 
inspiruje a motivuje pracovníky tak, aby správně plnili stanovené úkoly, které se později 
při správném vedení změní na výsledky. Aby interní procesy vedly v organizaci 
k dosažení produktivity, musí manažeři svoji práci vykonávat podle svého nejlepšího 
vědomí a svědomí. V případě, kdy přesvědčí všechny své podřízené pracovníky a 
spolupracovníky, aby plnili své úkoly nejen účelně, ale také efektivně a rádi, mohou 
produktivity společně dosáhnout. 
Generální 
 ředitel 
Obchod Provoz Finance 
Projekt  
A 
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Prioritním úkolem všech manažerů v organizaci je vedení pracovníků a to platí 
pro všechny manažery bez ohledu na to, v jaké hierarchii působí. Jeho výkony jsou 
spojeny s úspěchem, ale také i s neúspěchem celé organizace. Jak je zřejmé, úspěch 
manažera je posuzován podle pracovní výkonnosti, týmové práce, ale hlavně podle 
výsledků týmu jako celku, který je vytvořen z jeho podřízených. Manažer proto musí 
být nejen dobrý odborník a dokonale znát zaměření společnosti, ale také vykazovat 
etické projevy k podřízeným. (Pitra, 2007) 
 
Pro metody vedení zaměstnanců jsou specializované vědní obory a to zejména 
psychologie a sociologie. Pro úspěšné vedení je důležité správně zaměstnance 
motivovat a vybrat vhodný styl vedení. 
 
Samotná lidská motivace vychází z potřeb vědomých i nevědomých. Prioritní 
požadavky má dán každý jedinec na planetě, jsou nezbytné k jeho přežití. Patří mezi ně 
fyziologická potřeba vody, vzduchu, potravy, spánku a přístřeší. Ostatní potřeby 
můžeme označit jako sekundární, jelikož nejsou důležité pro přežití, ale pro uspokojení 
vnitřních potřeb. Patří mezi ně sebeúcta, postavení ve společnosti, přátelství a přátelé, 
štědrost, úspěšnost a touha po sebeuplatnění. Každý člověk má své potřeby a priority 
postaveny jinak. Tyto potřeby se u každého liší a v průběhu času mění. (Harold & 
Heinz, 1993) 
 
„Motivace je obecný pojem, zahrnující celou třídu různých snažení, tužeb, potřeb, 
přání apod. Říci, že manažeři motivují své podřízené, znamená, že dělají takové věci, o 
nichž jsou přesvědčeni, že povedou k naplnění těchto tužeb a přání a přimějí podřízené 
k žádoucím aktivitám.“ (Harold & Heinz, 1993, str. 440) 
 
 Základní a nejrozšířenější motivací nejen pro zaměstnance, ale i pro člověka je 
Maslowova hierarchie potřeb, kterou vytvořil a prezentoval Abraham Maslow. Dalo by 
se říci, že nezbytně nutné potřeby pro přežití jsou fyziologické potřeby, bez kterých se 
v životě neobejdeme. Mezi fyziologické potřeby patří už zmíněné potraviny, voda, 
teplo, přístřešek a spánek. Maslow sám prohlásil, že pokud nejsou tyto základní potřeby 
v minimální míře dosahovány, nemohou jiné potřeby lidi motivovat. Další lidskou 
potřebou je potřeba jistoty a bezpečí. Potřebu nemít strach z nebezpečí a neobávat se 
ztráty zaměstnaní, ze ztráty svého majetku, z nedostatku jídla a pití nebo ztráty bydlení. 
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Důležitou potřebou je přátelství a přijetí. Člověk byl stvořen jako společenská bytost, 
potřebuje, aby ho ostatní měli rádi, zapadl do kolektivu a lidé ho přijali mezi sebe. 
Požívat vážnost je předposlední potřebou v pyramidě. Maslow řekl, že pokud lidé 
uspokojí své potřeby, mají touhu se stát vážnými osobami. Tato potřeba je 
uspokojována mocí, prestiží a sebeuspokojením. Nejvyšší potřeba v hierarchii je potřeba 
seberealizace. Představuje touhu dosáhnout něčeho, co je dosažitelné a co nejvíce 
využívá osobní potencionál. (Harold & Heinz, 1993) 
 
zdroj: vlastní zpracování 
 
Na otázku, jak správně motivovat zaměstnance nelze najít jednu správnou 
odpověď. Vše závisí na potřebách, uspokojení a stanovení cílů každého jedince. Každý 
by se měl motivovat sám a manažer pouze stimulovat druhé k sebemotivaci. Nelze 
vyjádřit stanovené postupy krok za krokem, jak by měl správně manažer motivovat 
zaměstnance. Manažer ale musí udržovat atmosféru vztahů na pracovišti, která vždy 
ovlivňuje motivaci zaměstnanců. Pokud se objeví na pracovišti závist, škodolibost, 
arogance nadřízených, spěje to většinou k demotivaci zaměstnanců. Manažer by měl jít 
vždy příkladem a ukazovat svým podřízeným správnou cestu. Ukázat jim, jak správně 
přistupovat k věci a že sebemenší problém je řešitelný. Kritika podřízených není ta 
správná cesta a vede k udušení motivace. Pokud zaměstnanec nezvládá pracovní náplň a 
nedokáže se přizpůsobit, tak jak je od něj očekáváno, není to chyba zaměstnance, nýbrž 
pouze manažera. On byl ten, kdo přijal zaměstnance na tuto pozici. Manažer by neměl 
přikazovat, ale žádat své podřízené. Správná komunikace mezi podřízeným a 
nadřízeným je důležitá pro následnou spolupráci. Jednou z největších odměn je pro 
  
21 
 
zaměstnance a jeho motivaci pochvala. Lidé potřebují být chváleni a mít zpětnou vazbu 
o tom, jak na pracovišti odvádí svou práci. Slova uznání jsou pro druhé nejcennější a 
slyšet, že odvádíte svoji práci dobře, by chtěl snad každý. Nikdo není neomylný, 
samotní manažeři dělají chyby a měli by ukázat svojí pokoru a dokázat se upřímně 
omluvit za své chyby. Lidé více ocení omluvu, než lež a poznají, že si manažer na nic 
nehraje a dokáže přijmout své chyby. Omluva vzbudí v zaměstnancích důvěru 
manažera. 
 
2.2.4 Řízení lidských zdrojů 
„Ačkoliv cíle manažerského usilování mohou být různé, lidé jsou klíčem k tomu, 
jak jich dosáhnout.“ (Veber, 2009, str. 156) 
 
Řízení lidských zdrojů, téže nazýváno jako personalistika, je další z manažerských 
funkcí. Personální management je oblast v organizaci, která má na starosti řízení 
procesů, personální práci, postupy a metody pro práci s lidmi v organizaci. Řízení 
lidských zdrojů se nevztahuje pouze na ředitele personálního oddělení, ale týká se 
většiny manažerů v podniku.  
 
Vytyčení cílů a manažerské usilování může být různé, ale právě lidé jsou hlavním 
klíčem k úspěchu. Podmínkou pro úspěch a zjištění správného fungování organizace je 
snaha využít co nejefektivněji lidského potencionálu. Hmotné a finanční zdroje jsou 
úzce spojeny se schopnostmi lidí, aby rozvíjely organizaci na co nejvyšší úroveň. 
Analýzy jednoznačně ukazují, že fungování firem je ovlivněno správným výběrem 
lidských zdrojů, které je třeba využít tak, aby zabezpečily plnění stanovených cílů v 
organizaci. Řízení lidských zdrojů je záležitost každého vedoucího pracovníka. 
Manažeři mohou využít spolupráce s personálním oddělením, ale svou úlohu na ně 
přenést nemohou. Získání kvalitního pracovního potencionálu pro organizaci je mnohdy 
spojeno s vysokými náklady, ať se jedná o získávání, tak i na investice do přípravy nebo 
rozvoje kvalifikace pracovníků. Organizace proto musí rozvíjet a zkvalitňovat vlastní 
pracovní potencionál, snažit se o jeho stabilizaci a vytvářet kladné postoje zaměstnanců 
k práci. (Veber, 2009) 
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Strategie řízení lidských zdrojů se odvíjí od dlouhodobého plánu a aktivit v této 
oblasti. Klade důraz na dosažení dlouhodobých cílů, které jsou předem stanoveny 
organizací. Strategií dokážeme předcházet kritickému stavu v organizaci tím, že 
dokážeme odhadnut, naplánovat a zrealizovat personální potřeby a počítat s přípravou 
náhrad za pracovníky, kteří mohou organizaci opustit. 
 
Počet a analýza lidských zdrojů 
Analýza lidských zdrojů se zabývá zaplněním pracovníků a pracovních míst v 
oddělení, kde se vyskytují mezery a je zapotřebí zvýšení optimálního množství 
pracovníků, tak aby bylo dosaženo správné strategie firmy. Analýza pracovního místa 
zařazuje pracovníka do struktury podniku a určeného oddělení, kde jsou stanoveny 
úkoly a požadavky na pracovníka. 
 
Výběr a získávání zaměstnanců 
 Získávání nebo výběr pracovníků slouží pro doplnění úzkých míst v oddělení. 
Zde je kladena otázka, jestli využít interní zaměstnance a vyplnit místo právě lidmi ze 
společnosti, nebo přijmout nové externí zaměstnance, které trh nabízí. V případě, že se 
podnik rozhodne přijmout nového pracovníka, potřebuje vytvořit plán náboru. Zveřejní 
nabídku nové pracovní pozice a je třeba stanovit požadované znalosti pro uchazeče. 
Dále vyžaduje po uchazečích, aby předložili požadované dokumenty (životopis, 
reference, motivační dopis, atd.). V dalším kroku vybere vhodného uchazeče, který 
splňuje všechny požadavky, a je přizván k osobnímu pohovoru. Po pohovoru následuje 
vhodný výběr zaměstnance a poté už samotné zařazení pracovníka na danou pozici. 
 
Uvolnění pracovníků 
 Tato záležitost nikdy nebývá lehkým rozhodnutím a dochází k ní, když je ve 
společnosti nadbytek pracovníků a je zapotřebí snížit stav. V některých situacích 
dochází mezi zaměstnanci a zaměstnavatelem ke konfliktu. 
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Vzdělávání a rozvoj pracovníků 
 Zde může být využito jednotného nebo hromadného školení zaměstnanců, jak 
interní cestou, tak pomocí externích společností, které tato školení zajišťují pomocí 
rozvojových programů. Rozvoj zaměstnanců je pečlivě připravován a je aplikován na 
zaměstnance, kteří potřebují získat více informací pro svojí pracovní náplň. Firma 
většinou tyto programy zaměstnancům hradí a je zde vynakládán potřebný dostatek 
finančních prostředků. Je dobré si stanovit zaměstnance, pro které je školení důležité, 
aby si firma zajistila kvalifikované zaměstnance do budoucnosti. 
 
2.2.5 Kontrolování  
Kontrolu provádí manažeři ve všech stupních řízení pro zajištění zpětné vazby a 
je nezbytnou částí manažerských funkcí v řízení podniku. Prostřednictvím kontroly mají 
manažeři možnost získat objektivní představu o chodu a řízené realitě podniku. Pomocí 
kontroly zjišťujeme kritické zhodnocení reality vzhledem k záměrům, které jsme si na 
začátku stanovily. Při posuzování jsou následně přijímány kroky pomocí kontrolních 
závěrů. (Veber, 2009) 
 
Kontrolní proces obsahuje sledování, rozbor a přijetí závěrů. Pokud 
zaregistrujeme rozdíly mezi plánem a stávající situací, je třeba zajistit odchylky. 
Odchylky mohou být natolik velké a varovné, že je zapotřebí přijmout následná opatření 
a zbavit se problému, který se vyskytl.  
 
K čemu je dobrá kontrola? Význam kontroly je jednoduchý, nejúspěšnější firmy 
jsou vždy obdivovány pro jejich schopnost dosahování vytyčených cílů pomocí své 
kontrolní techniky. Bez efektivních kontrol nemohou podniky plynule dosahovat svých 
cílů. Kontrola je zejména aplikovaná pro vynaložení energie v podniku žádoucím 
směrem, monitorování, hodnocení a ovlivnění organizačního chování, koordinaci 
činností členů v podniku a snížení manažerské nejistoty. (Bělohlávek, 2006) 
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Účel kontroly může mít následující funkce: 
1. Inspekční funkce – objektivní zjištění a vyhodnocení skutečného stavu 
2. Preventivní funkce – kontrola působí svou přítomností a vyžaduje zásahy na 
vývoj řízené reality 
3. Eliminační funkce – kontrola činí zásadní zásahy, které zabrání vzniku 
nežádoucích situací (Veber, 2009) 
Členění kontrolních procesů: 
1. Interní (vnitřní) kontrola – zajišťuje vnitřní struktura podniku, zejména řídící 
pracovníci, kteří jsou ke kontrole zmocněni. Manažeři nebo pracovníci zmocněni ke 
kontrole odhalují a předchází vzniku odchylek (podvody, zamezení škod, dodržování 
předpisů, atd.).  
 
2. Externí kontrola – kontrola realizovaná subjekty stojící mimo organizaci 
(smluvní a zákonné požadavky). Smluvními požadavky se podnik zaváže, že umožní 
externímu subjektu prověřit činnosti a výsledky podniku. Zákonné požadavky se týkají 
zpravidla státních orgánů, které prověřují a kontrolují skutečnosti související s daňovým 
přiznáním, příspěvek na sociální a zdravotní pojištění, dodržování požárních předpisů a 
bezpečnosti práce. (Veber, 2009) 
Fáze kontrolního procesu  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 zdroj: vlastní zpracování  
CÍL KONTROLY 
KONTROLNÍ KRITÉRIA 
(MĚŘÍTKA, STANDARDY) 
IDENTIFIKACE 
ODCHYLEK 
ANALÝZA ODCHYLEK 
VÝBĚR NÁPRAVNÉHO 
OPATŘENÍ 
 
 
REALIZACE 
NÁPRAVNÉHO OPATŘENÍ 
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Cíl kontroly – určení cíle, platí zde stejné podmínky jako u jiných manažerských 
funkcí, předem musí být stanoveno, co bude cílem kontroly 
 
Kontrolní kritéria (měřítka, standardy) – vymezení rozdílu mezi záměrem a 
skutečností, záměr je vyjádřen plánem, který je však různě složitý a podrobný, proto 
vytváříme speciální standardy, kritéria nebo měřítka vykonané práce. Tyto standardy 
představují klíčové body plánu, pomocí nichž vyhodnotíme a jsme schopni posoudit 
celkové uspokojení pří postupu práce. 
 
Identifikace odchylek – odchylky jsou kontrolovány rozborem procesů ve srovnání se 
stanovenými kritérii, měřítky nebo standardy. 
 
Analýza odchylek – rozborový charakter, odchylky mohou být pozitivní a negativní 
nebo významné, vyžadující nápravné opatření a odchylky nevýznamné (zanedbatelné). 
 
Výběr nápravného opatření – manažerské rozhodnutí vedoucí ke korekci odchylky, 
které se týká například přepracování plánu, modifikace cíle, změna organizační 
struktury, výběru jiných zaměstnanců, vzdělávání, změna stylu řízení, atd. 
 
Realizace nápravného opatření – realizace závěrů a náprava odchylek, výsledek 
nápravného opatření by měl být znovu podroben kontrole. (Bělohlávek, 2006) 
 
2.3 Manažerská etika a její aplikace v podniku a ve 
společnosti 
2.3.1 Etika a morálka 
Odpovědět si na otázku, co je to etika není zrovna jednoduchá věc, existuje 
mnoho názorů, pojetí a definic, které etiku popisují. Nejčastěji si však pod pojmem etika 
představíme mravní chování, s kterým se setkáváme v běžném jednání člověka ve 
společnosti druhých osob. Etika se zabývá zkoumáním lidského mravního chování a 
hodnot, které člověk vyjadřuje pomocí svobodné vůle. Na etiku člověka nahlížíme 
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z hlediska dobrého nebo špatného chování v okruhu lidí a také nám stanoví normy, jak 
správně dosáhnout dobrého chování a vystupování.  
 
 Význam slova etika pochází z původního řeckého slova „ethos“, které znamená 
v překladu zvyk, mrav nebo obyčej. (Slámečka, 2012) 
 
V současnosti etiku vnímáme jako společenskou vědu zabývající se zkoumáním 
morálky. V širším pojetí můžeme vymezit pojem, kdy je etika teorií humanity nebo 
naopak v užším pojetí, kdy ji můžeme pochopit jako vědu zabývající se ze 
strany filozofického charakteru. Z tohoto hlediska etiku zkoumáme jako mravní 
relevantní chování a jednání člověka. Z podstatné části se zabývá mravními principy, 
zákony anebo dohodami, které dovolují na základě toho, co „je“ a vyslovovali tak 
tvrzení o tom, co „má být“. (Putnová & Sekanička, 2007) 
 
Pokud se budeme snažit porovnat etiku a morálku, lze jednoduše říci, že pokud 
mluvíme o etice, jedná se o filosofickou disciplínu, která zkoumá lidské morální jednání 
z hlediska vztahu k pravdě člověka. Morálka nám tedy ukazuje souhrn pravidel a 
jednání, které platí ve společenství lidí. Jestliže můžeme říci, že je něco nemorální, je to 
tedy neslučitelné s naším vnitřním svědomím. Vztah mezi morálkou a etikou generuje 
klíčové otázky, co je pro člověka dobré a co je spravedlivé. 
 
2.3.2 Aplikace etiky v manažerských funkcích 
 
Nezbytnou nutností ve firmách je dodržování formálních i neformálních pravidel, 
obzvláště pak u vedoucích pracovníků. Pravidla by měla být respektována a aplikována 
ve všech manažerských funkcích. V současné době je stále více zdůrazňována sociální 
zodpovědnost u vedoucích pracovníků, kteří by měli dodržovat etiku a kulturu jejich 
vystupování vně i mimo podnik.  
 
Manažerskou etiku lze chápat jako jeden ze směrů, kdy je zapotřebí dodržovat 
odpovědné jednání managementu firmy s vnějším okolím (stakeholders) a jednak 
v užším pojetí ve vztahu mezi nadřízeným a podřízeným. Manažer uplatňuje tzv. druhy 
moci – pravomoci a odpovědnosti. (Řezáč, 2009) 
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Jestliže se v podniku nachází etický kodex, mělo by se podle něho chování 
manažera a chování dalších pracovníků v organizaci řídit. Tento soubor vymezuje 
normy a pravidla, kterými se má a musí řídit pracovník v organizaci. Kodex vymezuje, 
co je přijatelné a vhodné a naopak, co už je za hranicí přijatelnosti. Jedná se ve své 
podstatě o formu společenského chování, jejíž plnění je vynutitelné sociální kontrolou. 
Kdo kodex nedodržuje, sám se z tohoto prostředí vylučuje, což znamená, že v podniku 
už nebudou moci dále působit. (Pitra, 2007) 
 
Ve všech manažerských funkcích je dodržování etiky a etického kodexu nezbytně 
nutné. S etikou se manažeři setkávají v pracovní náplni každý den, ať se jedná o 
dodržování slušného vystupování mezi zaměstnanci, podřízenými nebo nadřízenými, ale 
i se širokým okolím. Manažerské funkce jsou z pohledu etiky propojeny a obecně 
vykazují jednotné vystupování. Nelze proto přímo určit, ve kterých funkcích se má 
manažer chovat tak či onak. Manažerská etika by měla být jednotná pro všechny funkce 
a vedoucí pracovník by měl vykazovat známky slušného chování, ať se jedná o styk 
s vnitřním prostředím (zaměstnanci) nebo vnějším prostředím (zákazníci, odběratelé, 
dodavatelé, atd.) 
2.3.2.1 Etika v rozhodování 
  Rozhodování je jednou z nejdůležitějších funkcí manažerů. Při rozhodování 
manažeři musí rozlišit věcnou (obsahovou) a procedurální (logickou) stránkou. 
Z pohledu etického řízení je procedurální hledisko rozhodování nutné při rozlišování 
etické roviny konfliktu, která má dvojitý charakter: problém nebo dilema.  
 
Etický problém – jedná se o konflikt, který vzejde ze situačního kontextu a kde 
lze jednoznačně určit účastníky. Všichni mají svobodnou volbu a výsledné rozhodnutí 
vyplývá z jednoznačné podoby „ano-ne“. 
 
Etické dilema – jedná se o situaci, jejímiž účastníky je větší počet subjektů a 
vlivem na její řešení bude dopad na více lidí. Konflikt je tedy hlubší než u problému a 
volba má podobu „buď-anebo“. (Putnová & Sekanička, 2007) 
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V oblasti etiky jsou vyvinuty typy tří základních morálních teorií. První z nich 
pojednává o teorii utility, která doporučuje, aby se činnosti a plány zvažovaly a hledělo 
se na jejich důsledky. Hlavním cílem teorie utility je, že všechny plány a činnosti, by 
měly být utvářeny tak, aby byl co největší užitek přinášen co největšímu počtu lidí. 
V druhé teorii se setkáme se základními právy. Tato teorie popisuje fakt, že všichni lidé, 
kteří se zapojí do rozhodování, mají svá práva. Třetí teorií je teorie práva, která 
stanovuje, aby ti, kteří mají rozhodovací právo, byli při svém procesu rozhodování 
poctiví, spravedliví a nestranní. (Harold & Heinz, 1993) 
 
Když chceme rozhodovat, většinou hledáme takový postup, při kterém zajistíme 
efektivní vyhodnocení situace, které je jedním ze základních předpokladů pro kvalitní a 
účinné rozhodnutí spolu s etickou stránkou problematiky. Jedná se o případ 
s východiskem, kde aplikujeme obecný model morálního rozhodnutí. Tento model má 
čtyři základní kroky: 
 
1. Identifikace problému (sběr údajů, významné lidské činitele, určení 
problémových hodnot) 
2. Vypracování alternativ jednání (výběr možností jednání, vymezení etických 
postupů, nalezení dalších etických postupů, které vyplynou z jednotlivých alternativ) 
3. Vyřešení problému (správně vybrat z jedné alternativy) 
4. Formulace a odůvodnění volby (Putnová & Sekanička, 2007) 
 
Rozhodování s aplikací etického řízení dělí tedy obsahovou a procedurální stránku 
při rozhodovacím procesu. Velký význam má hlavně stránka procedurální, v které 
nalezneme rysy rozhodovacího procesu. Pozornost je kladena na sociálně-
psychologické přístupy, které nám rozlišují etické dilema od etického problému při 
rozhodování. Vyhodnocení situace značně ovlivňuje kompletní rozhodovací proces, 
který představuje nejen podniková kultura ale i individuální proměnné. (Putnová & 
Sekanička, 2007) 
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2.3.2.2 Etika v organizování  
Pokud hovoříme o etice v organizování, vybral jsem si jako příklad metodu 
brainstorming, kde lze jednoduše poukázat na základní parametry působení etiky 
v organizování, tvoření a kritickém myšlení manažerů nebo zaměstnanců ve skupině. 
Organizování navazuje i na řízení pracovníků a v této metodě je zapotřebí dodržovat 
oba směry etického chování nejen ze strany manažera, ale i podřízených.  
 
Metoda, která je založena na skupinovém výkonu a generování co největšího 
počtu nápadů na určité téma. Brainstorming má řadu zásad, které by měla skupina i 
jednotlivec dodržovat. Na začátku se jasně a srozumitelně formuluje cíl. Mluvit by měla 
vždy jedna osoba, každý nápad se zaznamenává a poctivě zapisuje, žádná z odpovědí by 
se neměla žádným způsobem preferovat, považovat za geniální nebo nazvat nápad 
hloupým. Během skupinového šetření by měla panovat přátelská a uvolněná nálada, 
jelikož se jedná pouze o vymýšlení nápadů a i sebemenší hloupost může být pro ostatní 
přínosem. V brainstormingu by měl figurovat dobře sehraný tým, v němž každý 
důvěřuje každému. Jak jinak bychom mohli chtít od zúčastněných, aby bez jakýchkoliv 
obav a studu publikovali svoje nápady, aniž by se jeden před druhým styděl odpovědět. 
V brainstormingu by neměla být žádná kritika, zesměšňování, vychvalování, ale naopak 
generování co nejvíce nápadů, ať už lepších či méně zdařilých. (Slámečka, 2012)  
 
2.3.2.3 Etika ve vedení lidí  
Základní pravidlo pro aplikování etiky v ekonomice je tzv. zlaté pravidlo morálky, 
které je známo od dávných dob a slouží pro posouzení správného chování a jednání. 
Zlaté pravidlo má dvojí vyjádření a to pomocí pozitivní nebo negativní formulace. 
(Putnová & Sekanička, 2007) 
 
„Vše, co chceš, aby jiní dělali tobě, dělej i ty jim“ 
„Co nechceš, aby jiní dělali tobě, nedělej ty jim“ (Putnová & Sekanička, 2007, str. 51) 
 
Tuto oblast můžeme nazvat, jako způsob chování zaměstnanců. V manažerských 
funkcích se jedná konkrétně o vztah mezi manažerem (nadřízeným) a zaměstnancem 
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(podřízeným) v podniku. Abychom dospěli k tomu, aby se k nám choval nadřízený 
eticky, musíme také vykazovat známky slušného jednání. V knize Manažerská etika od 
Vladimíra Sekaničky nalezneme nejčastější případy, které jsou problémové při jednání 
nadřízeného s podřízeným: 
 
1. Obtěžování na pracovišti – počínaje sexuálním obtěžováním, ale také se může 
jednat o praktiky, které dokážou znepříjemnit chuť zaměstnanců k práci – např. 
slovní narážky, nevyžádaná pošta (email, SMS, Skype, atd). 
 
2. Diskriminace – z jakéhokoliv důvodu, postoj manažerů k ženám a mužům, 
který se nejčastěji projevu ve výši ohodnocení, diskriminace zaměstnanců kvůli 
věku, rasový původ, náboženství a sexuální orientace. 
 
3. Neférové jednání se zaměstnanci - ponižování a shazování před jinými 
zaměstnanci, neuznání práce a podobné případy 
 
4. Nerovné příležitosti – všichni zaměstnanci by měli mít stejné podmínky a 
příležitosti, nikdo by neměl být diskriminován nebo utlačován 
 
5. Nevhodné nakládání s majetkem organizace (Slámečka, 2012) 
 
         Každý správný manažer by měl vést své podřízené pracovníky tím správným 
směrem, aby navodil správné etické prostředí na pracovišti. Pokud k tomuto jednání ze 
strany manažera nedochází, může to mít vliv i na ekonomické faktory pro podnik. 
Plynulý chod a příjemné prostředí mezi manažery a zaměstnanci navozuje pro 
pracovníky chuť a motivaci k lepším výsledkům. 
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2.3.2.4 Etika v řízení lidských zdrojů 
V etice řízení lidských zdrojů jsem se zaměřil na proces náboru, pracovní pohovor 
a diskriminační otázky, které by neměli při výběru nového zaměstnance zaznít. 
 
Pokud firma pořádá výběrové řízení a inzeruje pracovní pozici, neměla by 
vystupovat anonymně a držet se správného etického postupu při náboru a výběru 
nového zaměstnance. Uchazeč by měl být předem seznámen, jaké požadavky firma 
vyžaduje a jaké pracovní podmínky ho čekají. V případě, pokud se uchazeč přihlásí do 
výběrového řízení, by měla firma odeslat obdržení přihlášky spolu s poděkováním za 
zájem o danou pozici. Dále by měl být uchazeči sdělen harmonogram a stav dalšího 
postupu k přizvání na výběrové řízení. Uchazeči by mělo být průběžně sdělováno, jak si 
při náboru počíná. Na konci celého procesu je uchazeč vyrozuměn celkovým výsledkem 
a je mu sděleno konečné rozhodnutí o výběrovém řízení. (Koubek, 2002)  
 
 Jak uvádí (Wagnerová, 2011) ve své knize, zaměstnavatelé zpravidla dávají šanci 
mladým mužům z důvodu předpokládaného dlouhodobě vysokého pracovního výkonu. 
Právě ženy nejčastěji čelí diskriminačním otázkám. Nejčastěji se jedná o rodinný stav, 
počet dětí, zajištění jejich hlídání a víru uchazečky. Tyto postupy jsou v první řadě 
neetické, ale též i diskriminační.  
Nejen podle Wagnerové, která uvedla, že nejčastěji se zaměstnavatel ptá na 
rodinný stav a otázky ohledně dětí, ale i v ostatních studiích se uvádějí nejčastější 
problematické otázky při pracovních pohovorech:  
 
 Máte divný přízvuk, odkud jste? 
 Jste občanem/občankou ČR? 
 Plánujete nebo máte nějaké děti? 
 Jste vdaná, svobodná, rozvedená?  
 Jste členem nějakých klubů nebo organizací? 
 Máte nějakou nemoc? 
 Jaká je vaše víra? Jaké máte vyznání? 
  Kdo se postará o děti v případě jejich nemoci? 
 Jste kuřák/nekuřák? 
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2.3.2.5 Etika v kontrolování 
 V řízení podniku je důležitá kontrola, která se provádí pomocí etického auditu. 
Tímto auditem provádíme podrobné a kritické zhodnocení hospodaření firmy. Audit 
zajišťuje kontrolu stylu řízení firmy, uplatňování etických principů řízení a účinnost 
standard etického kodexu. Pomocí etické kontroly je zjišťována existence skupin 
s neformální autoritou ve firmě a jejich zájmy a záměry. Hodnotí také loajálnost a 
důvěryhodnost managementu a stupeň motivování zaměstnanců. Etický audit dává 
managementu zpětnou vazbu a přispívá k většímu motivování zaměstnanců a snižuje 
jejich stresové zatížení. Vede také k ozdravení vztahů na pracovišti zejména při 
morálních konfliktech. (Řezáč, 2009) 
 
V praktickém provedení existují dva druhy etické kontroly. Můžeme je rozdělit na 
interní a externí audit. V interním auditu jsou prověřovány a kontrolováni zaměstnanci 
z řad vlastních pracovníku. Kontrolu provádí osoby k tomu určené, nejčastěji se však 
jedná o manažery firmy, kteří mají na starosti kvalitu při chodu podniku (manažer 
kvality). Popřípadě je sestaven tým, který provádí audit společně. V externím auditu 
provádí kontrolu konzultační a poradenské firmy. (Řezáč, 2009) 
 
Předmětem auditu jsou zejména: 
 
1. Vztahy k zákazníkům a dodavatelům 
2. Dodržování termínů a finančních závazků vůči obchodním partnerům 
3. Vztahy na pracovišti (řešení konfliktů ve vztahu mezi pracovníky a ve vztahu 
zaměstnanec x vedení)  
4. Společenská odpovědnost (sociální činnost, sponzorování, charitativní činnosti) 
5. Podmínky pro rozvoj zaměstnanců 
6. Vztah k životnímu prostředí 
7. Poctivost reklamy a veřejné soutěže 
8. Způsob vyřízení reklamací, stížností a návrhů (Slámečka, 2012) 
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2.4 Závěr teoretické části 
V závěru teoretické části se dostáváme k samotnému zhodnocení a shrnutí této 
části práce. Cílem bylo vysvětlit základní pojmy a detailněji popsat manažerské funkce 
a funkce ve spojení s etikou. V každém zdroji, který se váže na toto téma, jsem narazil 
na různé složení manažerských funkcí, v této práci jsem se zaměřil na nejčastěji 
využívané funkce pro manažerskou práci.  Největším poznatkem bylo propojení 
etického chování spolu s funkcemi, kdy pro dosažení úspěchu je zapotřebí vykazovat 
etické hodnoty spolu s manažerskými vlastnostmi a dovednostmi, tím můžeme 
dosáhnout cílů a být dobrým „vůdcem“ pro podřízené pracovníky. Při porovnání etiky a 
manažerských funkcí narazíme i na ten fakt, že tato oblast zahrnuje nejen ekonomické, 
ale i psychologické a sociální studie.  
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3 Praktická část 
 
V praktické části jsem se zaměřil na práci manažerů a zaměstnanců společnosti 
Finio a.s. z hlediska etického chování a dodržování etického kodexu. Jelikož se firma 
zabývá správou a vymáháním pohledávek, dodržování etiky a etického kodexu je pro 
manažery a zaměstnance nezbytně nutné.  Důležitou stránkou je pro chod společnosti i 
etické prostředí mezi zaměstnanci. Pomocí anonymního dotazníku jsem zjišťoval, jak 
hodnotí situaci zaměstnanci ve firmě z etického hlediska.  Co si o této situaci myslí 
manažeři firmy jsem zjistil pomocí interview. 
3.1 Seznámení se společností Finio a.s. 
Společnost Finio a.s. je zkušeným poskytovatelem služeb v oblasti správy a 
vymáhání pohledávek. Na českém trhu se pohybuje 6 let. Poskytuje svým klientům 
možnost pokrytí celé šíře problematiky týkající se pohledávek počínaje mimosoudním 
vymáháním, přes soudní/správní řízení až po zprostředkování exekučního řízení.  
Nabízené služby zahrnují fakturační a upomínkový systém včetně vedení a vlastní 
správy dlužníků a řadu dalších inkasních a poradenských služeb. Výsledkem je 
komplexní řešení, poskytující klientům více jistoty pro jejich příjmy a cash-flow při 
jejich hlavní činnosti podnikání a dalších činnostech. 
FINIO se zabývá správou a vymáháním pohledávek. Činnost společnosti se 
soustřeďuje především na mimosoudní vymáhání pohledávek po splatnosti a to 
prostřednictvím upomínkového systému, zahrnujícího písemný i telefonický kontakt s 
dlužníkem. Společně hledají nejefektivnější způsob úhrady dlužných částek. Tato 
činnost je podpořena o inspektorský servis, tedy možností i osobního kontaktu s 
dlužníkem, kde lze dohodnout splátkové kalendáře, získat podepsaná uznání dluhu, 
dohledávat informace o dlužnících, apod.  
Jelikož společnost Finio patří k přidruženým členům Asociace inkasních agentur, 
musí ctít a dodržovat všechny zákony platné na území České republiky a dodržovat 
zásady etického kodexu Finio a Asociace inkasních agentur. 
Finio se zaměřuje na pohledávky jak z obchodního styku firemního sektoru 
(B2B), tak správou a vymáháním pohledávek vůči fyzickým osobám (B2C) z tzv. 
spotřebitelského sektoru.  (Finio a.s., 2012) 
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3.2 Organizační struktura  
Základem vnitřního členění společnosti jsou jednotlivá oddělení vykonávající 
úkony pro společnost. Organizační struktura vyjadřuje vztahy mezi odděleními 
společnosti.  
 
 
 
zdroj: podnikové materiály  
 
Společnost FINIO má 45 zaměstnanců a dalších 10 spolupracovníků pro inkasní 
procesy v terénu – Inspektorský servis. FINIO patří do Skupiny zajišťující komplexní 
vymáhání pohledávek, partnery ve Skupině jsou advokátní kancelář a exekutorský úřad. 
. 
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3.3 Manažerské pozice – náplň práce, vztah k etice 
V této části práce jsem se zaměřil na oddělení a manažery ve společnosti Finio, 
které se v náplni práce dennodenně setkávají s etickým vystupováním v oblasti 
pohledávek a to nejen v podniku, ale i s veřejností (klient, zákazník a dlužník). Vybral 
jsem nejvýznamnější oddělení, která mají největší dočinění s etikou a patří k nim: 
inkasní oddělení, obchodní oddělení a inspektorský servis.  
 
INKASNÍ ODDĚLENÍ  
 
Popis: Vedoucím tohoto oddělení je manažer inkasního oddělení. Inkasní 
oddělení provádí zejména činnost komplexní správy a vymáhání pohledávek. Realizuje 
proces vymáhání. Vede spisy, telefonicky a písemně kontaktuje dlužníky, nebo klienty. 
Uzavírá s dlužníky splátkové kalendáře a zpracovává základní odpor dlužníků vůči 
nárokům (věřitelů, inkasní odměny apod.), sleduje dodržování plateb a zjišťuje důvody 
nehrazení pohledávky. Konzultuje s klientem postupy při vymáhání, vzhled a textaci 
zasílaných dokumentů. Dohledává kontakty na dlužníky. Monitoruje stav jednotlivých 
pohledávek. Poskytuje podporu inspektorskému servisu. Zajišťuje podklady od klientů. 
Zajišťuje přiřazení došlých dokumentů k jednotlivým spisům.  
 
Vztah k etice: V inkasním oddělení manažer přichází ke styku s etikou při 
telefonickém a písemném kontaktování klientů, dlužníků a dalších subjektů, 
monitoringu a kontrolou výsledků Call Centra, Inspektorského servisu a podřízených 
zaměstnanců a při komunikaci s externími partnery. 
   
Práce inkasního oddělení je přímo spojena s vymáháním pohledávek od dlužníků. 
V první řadě dochází k předání dlužníků od klientů, kteří evidují vzniklé pohledávky. 
Proces vymáhání začíná po uzavření smlouvy a souhlasu klienta. Nejprve je dlužníkovi 
zaslán dopis s upomínkou o vzniklé pohledávce, v případě pokud dlužník nereaguje na 
papírovou výzvu, dochází k telefonickému kontaktu mezi zaměstnancem inkasního 
oddělení a dlužníkem. Zde je kladen největší důraz na dodržování etického kodexu. 
Pozice inkasního manažera je velmi psychicky náročná, jelikož ve většině případů 
dochází ze strany dlužníka k nevhodnému chování (nadávky, vyhrožování). Na 
manažera tedy spadá velká zodpovědnost za dodržení etického chování a tato osoba 
  
37 
 
musí být velice psychicky odolná. Veškeré jednání inkasního manažera musí být podle 
etického kodexu, který je stanoven Asociací inkasních agentur. Zde je velmi důležitá, 
troufám si říci, jedna z nejdůležitějších pozic v podniku po etické stránce. V případě 
nevhodného chování ze strany pracovníka Finio může dojít ke stížnosti dlužníků a 
následnému vyloučení z Asociace inkasních agentur, což by znamenalo obrovskou 
ztrátu nejen po ekonomické stránce.   
 
OBCHODNÍ ODDĚLENÍ  
 
Popis: Vedoucím pracovníkem je manažer obchodního oddělení. Obchodní 
oddělení odpovídá za kvalitní služby klientům v oblasti realizace zakázky a spolupráci s 
dodavateli. Zjišťuje zpětnou vazbu od klienta a zajišťuje jeho spokojenost. 
Zprostředkovává realizaci zakázek včetně jejich evidence. Tvoří cenové nabídky a 
kalkulace pro klienty. Připravuje podklady pro vymáhání pohledávek.  
 
Vztah k etice: Manažer obchodního oddělení se setkává s etikou při organizaci a 
vedení oddělení, při vedení obchodních jednání, koordinaci činností oddělení s 
ostatními odděleními společnosti a komunikaci s potencionálními a stávajícími klienty. 
 
Nejdůležitější náplní práce obchodního oddělení je získávání klientů, kteří mají 
problém s dlužníky a nechtějí být lhostejní k pohledávkám, které vznikly z obchodních 
vztahů.  V první řade, dochází ze strany manažera k telefonickému kontaktu 
s odpovědnou osobou, která má na starosti pohledávky (finanční, ekonomické 
oddělení). Tento moment je klíčový při navazování nové klientely, jelikož manažer 
musí vystupovat nejen eticky a dodržovat etický kodex, ale mít i obchodního ducha. 
V každém případě nesmí manažer vyvíjet tlak a potencionálního klienta do něčeho nutit. 
Jedná se o nabízení služeb a popsání postupů vymáhání, popřípadě domluvení osobního 
setkání, kde se potencionální klient dozví více informací. Pokud jedná manažer eticky, 
srozumitelně a odborně, nejčastěji se tak zachová i druhá strana. V případě zájmu je 
realizováno setkání, kde dochází k osobnímu styku mezi manažerem a potencionálním 
klientem. Zde se kromě obecných informací o firmě vyjednává o cenové nabídce, 
průběhu vymáhání, počtu předávaných případů, atd. Jelikož manažeři obchodního 
oddělení jsou odměňování jednak fixním platem, tak i motivační složkou, snaží se 
dodržovat etické vystupování i samotný etický kodex, aby dosáhli co nejlepších 
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výsledků. V další fázi jednání se řeší cenová nabídka, kdy dochází k navrhování ceníku 
po konzultaci ze strany všech pracovníků obchodního oddělení. Poté dochází 
k podepsání smlouvy a navázání spolupráce s Finio nebo odmítnutí stanovené nabídky.       
 
INSPEKTORSKÝ SERVIS  
 
Popis: Vedoucím pracovníkem je manažer inspektorského servisu. Zajišťuje 
dohledání osob a majetku dlužníků, výběr hotovosti dlužné částky, dohodnutí 
splátkového kalendáře či příslibu jednotlivé platby, získání podepsaných uznání dluhu, 
zabavení předmětu financování a dohledání informací o dlužnících. Dochází k 
osobnímu kontaktu s dlužníkem.  
  
 Vztah k etice: Manažer inspektorského servisu se stýká s etikou při organizaci a 
vedení oddělení, koordinaci činností oddělení s ostatními odděleními společnosti, 
vyhledávání potencionálních klientů a jejich oslovování, vedení obchodních jednání, 
zajišťování a vedení školení zaměstnanců, při osobním styku s dlužníkem v místě 
bydliště, při telefonickém a písemném kontaktování klientů, dlužníků a dalších 
subjektů. 
 
V případě nevymožení pohledávky po telefonické domluvě v inkasním oddělení je 
zde inspektorský servis, oddělení, které je zaměřeno na osobní návštěvu dlužníka. 
Manažeři inspektorského servisu vyjíždí do místa bydliště dlužníka a snaží se osobně 
zastihnout tuto osobu. Vše musí řešit pouze podle etického kodexu, nedotknutelnost 
dlužníka je samozřejmostí. V branži vymáhání pohledávek jsem se mnohokrát setkal 
s problémem, kdy osoby nebo podniky, které vymáhají pohledávky, použily ústní a 
psychický nápor, který je samozřejmě ve společnosti Finio nepřípustný nejen 
k etickému kodexu, ale i k profesionalitě vymáhání. K vymáhání dochází ústní 
domluvou, kdy je po dlužníkovi požadována dlužná částka nebo dohodnutí splátkového 
kalendáře či přislíbení o zaplacení celkové částky. Stejně jako u inkasního oddělení je 
zde kladen velký důraz na dodržování etického kodexu. Při porušení nedotknutelnosti 
dlužníka může dojít nejen k vyloučení z Asociace inkasních agentur, ale i k právním 
problémům. 
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3.4 Dotazníkové šetření 
V rámci bakalářské práce bylo vytvořeno dotazníkové šetření. Cílem bylo 
nahlédnout na názory zaměstnanců a manažerů na problematiku etiky a etického 
kodexu, která je řešena v této práci a souvisí s manažerskou etikou. Konkrétně jsem se 
zaměřil na otázky z okruhu etiky, etického kodexu, spokojenosti zaměstnanců, vztahy 
na pracovišti, obsah etického kodexu a jak zaměstnanci vnímají etiku a kodex z jejich 
pohledu. 
 
V dotazníku nalezneme 22 otázek, které jsou rozděleny do tří bloků. V prvním 
bloku jsou kladeny otázky na obecné informace o respondentovi. V druhém bloku se 
dotazník zaměřuje na etický kodex a jeho význam. Ve třetím bloku se nachází otázky na 
podstatu etiky a etického chování v podniku a na etiku manažerů. Dotazník obsahuje 22 
uzavřených otázek, kde respondent vybíral z možností a mohl zaškrtnout pouze jednu 
správnou odpověď, 1 polouzavřenou otázku s více možnými odpověďmi a 2 otevřené 
otázky, kde respondent mohl vpisovat svoje vlastní názory pomocí textové odpovědi. 
 
U některých grafů nalezneme jak výsledky grafů, tak i vlastní zhodnocení. Jelikož 
i já osobně jsem zaměstnancem společnosti Finio, pokusím se zhodnotit vlastním 
názorem problémy a překážky, které se vyskytnou u některých grafů, a následně 
vyhodnotím, proč tyto situace nastaly a pokusím se o jejich samotně řešení. 
 
Dotazník byl určen pro všechny zaměstnance ze všech oddělení, které se ve 
společnosti nacházejí. Dotazník byl zasílán v elektronické podobě pomocí emailu. 
Celkem bylo osloveno 40 zaměstnanců a zasláno tak 40 dotazníků pro vyplnění. Bylo 
vyplněno 34 dotazníků a návratnost tedy dosáhla 85%. Návratnost můžeme hodnotit 
pozitivně a můžeme zpozorovat odpovědný přístup a ochotu zaměstnanců k vyplnění 
dotazníků. 
 
Dotazník byl vytvořen v elektronické podobě pomocí nástroje pro tvorbu 
dotazníku, který je dostupný pro všechny zdarma na stránkách www.survio.com. 
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1. blok – obecné informace  
 V prvním bloku nalezneme obecné informace o respondentovi zahrnující jeho pohlaví, 
věk, vzdělání a délka pracovního poměru. 
 
 
Otázka č. 1 – Pohlaví respondenta 
 
73 % respondentů ženského pohlaví 
a 27 % mužského pohlaví. 
 
Otázka č. 2 – Věková kategorie 
respondentů 
 
Z celkového počtu 34 respondentů 
nejčastěji převládali zaměstnanci ve 
věkovém rozmezí 25-34 let (42 %), 
hned za nimi se nachází zaměstnanci 
ve věku 35-44 let (27 %), 
zaměstnanci ve věku 15-24 let  
(21 %). Zbytek zaměstnanců nad 45 
let a více. 
 
Otázka č. 3 – Vzdělání 
respondentů 
 
Nejvíce respondentů dosáhlo 
středoškolského vzdělání s maturitou 
 (65 %). Za nimi se umístili 
zaměstnanci s vysokoškolským 
vzděláním (33 %). Zbytek 
zaměstnanců dosáhlo základního 
středoškolského vzdělání s vyučením 
(2 %).  
Otázka č. 4 – Délka pracovního 
poměru 
 
zdroj: vlastní zpracování 
Nejčastější délka pracovního poměru 
u respondentů je 2-5 let (38 %), hned 
za nimi se nachází respondenti 
s délkou pracovního poměru méně 
jak 1 rok (24 %). 
 
Vlastní zhodnocení: Na tomto grafu 
bych rád upozornil na vysokou 
fluktuaci zaměstnanců, jelikož 
společnost Finio působí na trhu 6 let 
a více jak polovina zaměstnanců je 
ve společnosti méně jak 2 roky. 
Příčinou je dle mého názoru špatně 
stanovená motivační složka. 
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2. blok – Etický kodex 
 Druhá část dotazníku se zabývá etickým kodexem. Cílem této části bylo zjistit, 
jak dobré podvědomí mají respondenti o etickém kodexu ve společnosti, zda znají jeho 
znění, vědí, co se v kodexu nachází a jeho důležitost nejen pro Finio. 
 
Otázka č. 5 – Nachází se ve 
společnosti Finio etický kodex? 
 
zdroj: vlastní zpracování 
Všichni zaměstnanci vědí o existenci 
etického kodexu (100 %). 
 
Otázka č. 6 – Musí společnost 
Finio dodržovat etický kodex? 
 
zdroj: vlastní zpracování 
Všichni zaměstnanci jsou si vědomi 
dodržování etického kodexu. 
Otázka č. 7 – Myslíte si, že 
dodržování etického kodexu ve 
společnosti Finio je nezbytně 
nutné? 
 
zdroj: vlastní zpracování 
80 % respondentů odpovědělo určitě 
ano, 20 % respondentů si myslí, že 
spíše ano. 
 
Vlastní zhodnocení: Skoro 80 % 
respondentů si myslí, že dodržování 
etického kodexu ve společnosti Finio 
je důležitou složkou pro úspěšné 
podnikání. Pokud vezmeme výsledek 
grafu, můžeme zpozorovat, že 20 % 
odpovědí bylo nejistých. Z mého 
hlediska si myslím, že 20 % 
dotázaných se nesetkává při své 
náplni práce s etickým kodexem, tak 
často jako zbylí respondenti, např. 
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zaměstnanci IT oddělení, finanční 
oddělení a šlo spíše o jejich vlastní 
pocit. 
 
Otázka č. 8 – Jak dobře jste s 
etickým kodexem seznámeni? 
 
zdroj: vlastní zpracování 
86 % respondentů je s etickým 
kodexem seznámeno poměrně dobře 
a 3% neznají znění etického kodexu. 
 
Vlastní zhodnocení: Velká většina 
respondentů je seznámena s etickým 
kodexem, ale zde bych upozornil 
na 3 % respondentů, kteří nejsou 
vůbec seznámeni s etickým 
kodexem. Zde bych vinu opět 
přikládal respondentům, kteří ke své 
práci nevyužívají etický kodex. 
 
 
 
 
 
 
Otázka č. 9 – Řídíte se etickým 
kodexem? 
 
zdroj: vlastní zpracování 
74 % respondentů se určitě řídí 
etickým kodexem, zbylých 26 % se 
jim spíše řídí.  
Vlastní zhodnocení: Z grafu je 
patrné, že většina respondentů se 
etickým kodexem určitě řídí, zbylá 
většina odpověděla spíše ano, proč 
tomu tak je? Zde bych komentoval 
odpověď, jako u otázky č. 7 a 8, kde 
jsem poznamenal, že ne všichni 
zaměstnanci společnosti Finio se 
setkávají ve své náplni práce 
s etickým kodexem. 
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Otázka č. 10 – Myslíte si, že je 
etický kodex ve společnosti Finio 
dodržován? 
 
zdroj: vlastní zpracování 
62% respondentů si myslí, že kodex 
se určitě dodržuje, 38% si myslí, že 
spíše ano. 
 
Vlastní zhodnocení: Zde bych 
upozornil na necelých 40 % 
respondentů, kteří si myslí, že etický 
kodex je spíše dodržován. Z grafu č. 
11 můžeme vyčíst, že necelých 15 % 
respondentů chyby svých kolegů 
přehlíží, což spěje k neúplné kvalitě 
dodržování etického kodexu. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Otázka č. 11 – Když uvidíte, že je 
etický kodex porušován někým 
z kolegů, jak se zachováte? 
 
zdroj: vlastní zpracování 
68% respondentů odpovědělo, že 
v případě porušení upozorní 
dotyčného na chybu, 18% 
respondentů nahlásí vedoucímu 
pracovníkovi a 15% si toho nebude 
všímat. 
 
Vlastní zhodnocení: Zde bych 
upozornil na 15 % respondentů, kteří 
se špatně zachovají v případě 
porušení, nedošlo by z jejich strany 
k nahlášení nebo upozornění kolegy 
na chybu. Pokud porovnáme tento 
graf s grafem č. 7, můžeme si 
všimnout, že 21 % respondentů si 
nebylo jisto dodržováním etického 
kodexu ve společnosti Finio, přičemž 
z grafu č. 6 můžeme zpozorovat, že 
všichni respondenti odpověděli, že 
společnosti Finio musí dodržovat 
etický kodex. Zde bych upozornil na 
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špatný přístup některých 
zaměstnanců k práci. 
 
Otázka č. 12 – Jakou formou jste 
se seznámili s etickým kodexem? 
 
zdroj: vlastní zpracování 
68 % respondentů bylo seznámeno 
s kodexem při nástupu do práce,  
18 % na školení, 9 % jiným 
způsobem a 6 % respondentů bylo 
poučeno vedoucím. 
 
 Otázka č. 13 – Myslíte si, že 
dodržování etického kodexu na 
Vás vyvíjí tlak při náplni práce? 
 
74 % respondentů nepociťuje tlak ze 
strany etického kodexu. Na zbylých 
26 % je vyvíjen tlak. 
 
Vlastní zhodnocení: Zde bych 
odpovědi hodnotil kladně, 74 % 
respondentů si myslí, že na ně není 
vyvíjen tlak a nepociťují tak 
nepříjemnost a utlačení ze strany 
etického kodexu, což napomáhá 
k lepšímu pracovnímu nasazení.  
 
Otázka č. 14 – Pokud nedodržíte 
pravidla etického kodexu, bude 
následovat postih? 
  
zdroj: vlastní zpracování 
100 % respondentů odpovědělo, že 
za porušení etického kodexu 
následuje postih. 
zdroj: vlastní zpracování 
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Otázka č. 15 – Co pro Vás znamená etický kodex ve společnosti Finio? 
 Tato otázka byla otevřená a respondenti mohli vyjadřovat pomocí textového pole svůj 
názor na význam etického kodexu a co pro ně osobně ve společnosti Finio kodex 
znamená. Respondenti odpovídali různě a na některé odpovědi se zde podíváme. Vybral 
jsem odpovědi od respondentů, které se mi zdály zajímavé a poukazovaly na spojení 
s etickým kodexem.  
 
„Znamená pro mě, že Finio vystupuje jako seriózní společnost na trhu s 
pohledávkami.“ 
„Řídit sebe a své podřízené určitým způsobem ke vztahu k dlužníkům.“ 
„Hranice, které by neměl nikdo překročit“ 
„Velmi důležitá pravidla, která by měl každý zaměstnanec společnosti Finio striktně 
dodržovat.“ 
„Vědomí, že pracuji u společnosti, která dbá na zásady chování. Je to pro mě pozitivum, 
zvláště v naší oblasti, kde jsou tyto zásady mnohdy porušovány ze stran našich 
konkurentů, jež nejsou členy v Asociaci inkasních agentur a nedodržují žádný kodex.“ 
„To, co jakýkoli kodex, tzn., vnáší řád a pravidla do chaosu a nepořádku. Určité 
vodítko, jak se chovat, vystupovat, co činit, čeho se naopak zdržet.“ 
„Jeho dodržování pro mě znamená, že jsme jedna z těch slušnějších inkasních 
společností na trhu, což je samozřejmě perspektivnější pro další vývoj a posun 
kupředu.“ 
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3. blok – Etika 
Třetí a zároveň poslední blok byl zaměřen na etiku, kde jsem se respondentů ptal 
na důležitost a význam etického prostředí v podniku. Cílem bylo vyhodnotit 
spokojenost zaměstnanců v pracovním kolektivu, a zda jsou spokojeni se svými kolegy 
a nadřízenými. 
 
Otázka č. 16 – Myslíte si, že je 
důležité zabývat se etikou ve 
Finio? 
 
zdroj: vlastní zpracování 
97 % respondentů odpovědělo, že je 
důležité zabývat se etikou v podniku 
a 3 % neví, jestli je důležitá etika pro 
Finio. 
 
Vlastní zhodnocení: Drtivá většina 
respondentů si myslí, že je důležité 
zabývat se etikou ve Finio. Někteří 
však nevědí, jestli je etika pro Finio 
důležitá, zde je místo pro otázku, 
proč je tomu tak. Podle mého názoru 
si malé procento zaměstnanců 
neuvědomuje důležitost vztahů na 
pracovišti a situace jim je lhostejná. 
 
Otázka č. 17 – Jaká je podle Vás 
úroveň etického prostředí ve 
vztahu mezi manažerem a 
podřízeným pracovníkem? 
 
zdroj: vlastní zpracování 
59 % respondentů si myslí, že etické 
prostředí je dobré, 21 % odpovědělo, 
že prostředí je výborné a 21 % 
odpovědělo, že běžné. 
 
Vlastní zhodnocení: Většina 
respondentů vnímá vztah mezi 
nadřízeným a zaměstnancem jako 
kladný. Na tomto grafu můžeme 
hodnotit, že nikdo z respondentů 
neeviduje špatný vztah s nadřízeným 
a většina je spokojena. Necelá 1/3 
respondentů odpověděla, že prostředí 
je běžné, zde určitě upozorňuji na 
prostor pro zlepšení. Pokud se 
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podíváme na graf č. 20, můžeme 
spatřit, že vztah mezi manažerem a 
zaměstnancem je správný a etický. 
Z vlastní zkušenosti mohu říci, že 
v některých případech dochází ke 
konfliktu, mezi manažery a 
zaměstnanci mezi dvěma odděleními. 
 
Otázka č. 18 – Pokud je vztah 
vyhovující, vyvolává u Vás větší 
spokojenost, motivaci a větší chuť 
k práci? 
 
zdroj: vlastní zpracování 
U 91 % dotazovaných vyvolá 
vyhovující vztah motivaci a větší 
chuť k práci, 9 % si to ale nemyslí. 
 
Vlastní zhodnocení: Více jak 90 % 
dotazovaných odpověděli, že 
příjemný vztah u nich vyvolá větší 
spokojenost, motivaci a chuť k práci. 
Zaměstnanci tedy vyžadují pro své 
vlastní uspokojení, aby vztahy 
s nadřízenými byli kladné, a může to 
být dobrý základ pro vylepšení 
prostředí, vztahů a celkové pohody 
v zaměstnání. 
 
Otázka č. 19 – Chová se k Vám 
nadřízený eticky? 
 
zdroj: vlastní zpracování 
Všech 100 % respondentů si myslí, 
že se jejich nadřízený chová eticky. 
 
Otázka č. 20 – Myslíte si, že je 
atmosféra ve Finio příjemná a 
přátelská? 
 
zdroj: vlastní zpracování 
91 % respondentů odpovědělo, že 
atmosféra na pracovišti je přátelská, 
zbylých 8 % odpovědělo, že 
atmosféra není vyhovující. 
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Vlastní zhodnocení: Z výsledku je 
patrné, že atmosféra ve společnosti 
Finio je povětšinou kladná a 
zaměstnanci jsou spokojeni se vztahy 
a atmosférou na pracovišti. Někteří 
respondenti nepociťují atmosféru za 
příjemnou, zde bych vinu přikládal k 
již zmíněným konfliktům mezi 
jednotlivými odděleními, kdy 
dochází ke sporům zvláště 
v komunikaci.  
 
Otázka č. 21 – Jste spokojeni s 
činnostmi manažerů ve Finio? 
 
Vlastní zhodnocení: Všichni 
respondenti odpovídali kladně na 
činnosti manažerů ve společnosti. 
Z pohledu zaměstnanců nedochází 
k výrazným problémům s odváděnou 
prací manažerů. 68 % respondentů 
odpovědělo, že je spíše spokojeno. 
Zde bych zhodnotil situaci tím, že ne 
všichni zaměstnanci vědí, jak 
manažer odvádí práci v jiném 
oddělení. 
 
zdroj: vlastní zpracování 
68 % respondentů je spíš spokojeno 
činností manažerů, zbylých 32 % je 
určitě spokojeno. 
 
Otázka č. 22 – Co by se podle Vás ve společnosti Finio mělo změnit z pohledu 
etického chování? 
 
 Tato otázka byla otevřená a respondenti mohli vyjadřovat pomocí textového 
pole svůj názor na etiku v podniku, a co by se z jejich pohledu mělo ve společnosti 
změnit. Níže se můžeme podívat na odpovědi respondentů. Opět jsem vybral 
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nejzajímavější odpovědi, které se týkaly etiky a etického chování. Některé odpovědi se 
zde objevovaly vícekrát. 
 
„Doposud jsem nenarazila na nic zásadně neetického, aby se významně mělo měnit.“ 
„Více naslouchat zaměstnancům.“ 
„Loajalita na pracovišti, přátelské chování, spolupráce a podpora.“ 
„Celkově se nemusí nic měnit, určití zaměstnanci by se měli zaměřit na etiku svého 
chování.“ 
„Vzájemná úcta mezi všemi zaměstnanci.“ 
 
3.4.1 Závěr, zhodnocení a vlastní návrhy řešení 
Blok 1. – Obecné otázky 
 
Zde jsem narazil na problém vysoké fluktuace ve společnosti Finio, která působí 
na českém trhu 6 let a více jak 50% zaměstnanců pracuje v podniku do 2 let. Zde je 
prostor pro otázku, proč je tomu tak. Z mého pohledu je to zapříčiněno tím, že je ve 
společnosti špatně nastavená motivační složka vůči fixnímu platu. Zaměstnanci nejsou 
natolik motivování při výkonu práce a dochází tak k časté změně pracovníků. Největší 
fluktuace je v obchodním oddělení, kde mzda je tvořena z velké části motivační složkou 
(60 %). Složka se skládá z počtu uzavřených smluv s klienty. Z vlastní zkušenosti vím, 
že získat klienty není jednoduchá záležitost, jelikož je v ČR vysoká konkurence a 
většina firem řeší svoje pohledávky právně. Pokud u manažera nejsou potřebné 
vlastnosti, které potřebuje ke své práci, dochází k neuspokojení jeho potřeb a ztrácí 
motivaci každým neúspěchem. Zde bych určitě navrhoval fixní mzdu okolo 60 % 
v poměru s  motivační složkou 40 % a navíc zahrnout jako odměnu do motivační složky 
například 1 % z každé předané pohledávky klientem.  
 
Blok 2. – Etický kodex 
Celkové vyhodnocení všech grafů, které jsou spojeny s etickým kodexem, 
hodnotím pozitivně. Za povšimnutí ale stojí grafy č. 7, 8, 9, 10 a 11, kde jsem narazil na 
nepatrný problém znalosti, porušování a dodržování etického kodexu. Svoje odpovědi 
jsem vyhodnotil svým vlastním názorem na danou situaci. Nejčastěji však docházelo 
k problému, kdy si respondenti nebyli zcela jisti svojí odpovědí. Tato situace mohla 
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nastat leností některých respondentů nebo špatnou kontrolou manažera, který dopustil, 
že někteří kodex neznají, tak jak by měli. Zde bych určitě apeloval na dodržení větší 
kontroly a zlepšení školení zaměstnanců.   
 
Blok 3. – Etika 
 
Při pohledu na grafy k etickému prostředí ve Finio, zůstává více místa k 
zamyšlení. Nejvíce místa pro řešení situace bylo u grafu č. 17 a 20, kde se jednalo o 
oblast vztahu mezi zaměstnanci a manažery. Respondenti nejvíce dávali najevo vztahy 
mezi jednotlivými odděleními, kde podle mého názoru nejvíce pokulhává komunikace a 
osobní styk mezi zaměstnanci. Budova Finio je členěna na dvě patra, kde v prvním patře 
nalezneme obchodní oddělení a ve druhém patře ostatní oddělení. Nejvíce konfliktů 
vzniká právě mezi obchodním oddělením a inkasním oddělením, kde by spolupráce 
měla být nejlepší. V každém oddělení je vytvořena skupina pracovníků, která navzájem 
drží spolu a u jednotlivých zaměstnanců z různých oddělení tak dochází ke konfliktu. 
Zde bych určitě doporučoval zlepšit kolektivní práci a sdružit dohromady všechny 
zaměstnance například pomocí teambuldingových aktivit (sportovní a společenské 
aktivity), které ve společnosti Finio nenalezneme.  
 
3.5 Interview  
 Do bakalářské práce jsem se rozhodl mimo jiné zařadit i interview s manažery 
společnosti Finio. Pro doplnění k odpovědím z dotazníku jsem zařadil i rozhovory 
s vedoucími pracovníky z vybraných oddělení. Můžeme tedy porovnat názory 
zaměstnanců s názory jejich nadřízených a i z tohoto důvodu jsem interview zařadil do 
mojí práce. Dotazování probíhalo ústním rozhovorem s pracovníky na manažerských 
pozicích. Manažeři se nacházejí ve stejné budově jako zaměstnanci. Otázky pro 
interview byly zaměřené na stejnou problematiku, která se nachází v dotazníku.  
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3.5.1 Otázky a odpovědi 
Na začátku každého interview jsem pokládal informační otázky ohledně věku 
respondenta, vzdělaní, pozice manažera a na pracovní náplň na dané pozici. V každém 
rozhovoru byly kladeny stejné otázky týkající se etiky a etického kodexu. Níže se 
můžeme podívat na odpovědi a názory manažerů na danou problematiku.  
 
Ilona – vedoucí inkasního oddělení, 33 let, vysokoškolské vzdělání. Má na 
starosti zaměstnance, kteří komunikují s dlužníky a starají se o samotné vymáhání 
pohledávek.  
 
1) Co si myslíte obecně o etice v podnikání? Je podle vás důležitá pro Finio? 
Etika v podnikání je samozřejmě klíčovou složkou nejen pro společnost Finio. 
Etika je dnes velmi probírané téma a rozhodně si myslím, že etické jednání by mělo být 
součástí každého podniku. Pro společnost Finio je dodržování etiky dáno Etickým 
kodexem Asociace inkasních agentur. Dodržování pravidel a povinností vychází 
z etického kodexu a je základní povinností všech zaměstnanců a to z důvodu, že nám 
určuje, jakým způsobem se máme chovat ke svým ,,zákazníkům“ (dlužníkům). 
 
2) Je důležité, aby se firma řídila podle etického kodexu, a jaké přínosy to přináší? 
Přínos pro firmy vidím v tom, že všichni zaměstnanci jednotně dodržují určitá 
pravidla, se kterými jsou seznámeni při nástupu do pracovního poměru. Je pak 
snadnější reagovat na porušení daných pravidel a povinností. Dodržováním etiky chrání 
sebe, své zaměstnance a v neposlední řadě dlužníky. 
 
3) Dokážete ve zkratce popsat, co obsahuje etický kodex, kterým se Finio musí řídit? 
 
Popisuje co je přípustné, vhodné a žádoucí při komunikaci s dlužníkem. Na 
druhou stranu co je výslovně nepřípustné v chování a komunikaci s dlužníkem. 
V neposlední řadě určuje, co musí inkasní agentura jako celek splňovat, za co 
zodpovídáte ve směru ke klientovi, věřiteli. 
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4) Jaký význam má etické, slušné a příjemné prostředí při práci? Myslíte si, že to má 
nějaký vliv na zaměstnance (jejich pracovní nasazení, spokojenost, výkon, vztahy a 
komunikace)? 
Myslím si, že určitě ano. Někteří zaměstnanci jsou motivováni k výkonu penězi, 
jiní právě vztahy a pohodou na pracovišti, která vychází ze slušného, příjemného a 
etického prostředí. 
 
5) Jak hodnotíte etické chování zaměstnanců ve Finio vůči dlužníkům? 
Ve Finio je dodržování etického kodexu ve vztahu k dlužníkům a věřitelům jednou 
z klíčových rolí, a je podpořeno získáním a implementací ČSN EN ISO 9001:2008, 
ISO/IEC 27001:2013. 
 
6) Může etické chování a etické kodex přispět k dobrému chodu společnosti? Například 
z ekonomického hlediska?  
Určitě, zaměstnanci podávají lepší výkony, jsou samostatnější a zodpovědnější. Díky 
tomu se přímosměrně zlepšuje úspěšnost vymáhání a stoupá také výnosnost. 
 
7) Popište, co všechno musíte dodržovat a jak se u vás (nebo u zaměstnanců) v náplni 
práce projevuje etika a dodržování etického kodexu? Co musí být vše dodrženo při 
jednání si  klientem nebo dlužníkem? 
Jako vedoucí pracovník dodržuji etické chování k zaměstnancům tím způsobem, 
který je nejlepší individuálně pro každého zvlášť. Znám práci, výkon, dodržování 
pravidel každého z nich a jako řídící pracovník dle toho jednám. Motivuji je, hodnotím 
čtvrtletně, probíhají mezi námi schůzky, kontroluji jejich práci v rámci komunikace 
s klienty a výsledné implementace, stejně tak práci s dlužníky. Kontrola implementace 
etického kodexu a jednání ve směru na dlužníky probíhá skrze denní monitoring práce, 
náslechy hovorů a kontrola spisů. Vše co má být dodržováno je shrnuto v etickém 
kodexu Finio. Ostatní povinnosti a pravidla se řídí směrnicemi a metodikami. 
 
8) Jsou zaměstnanci postihováni za nedodržení etického kodexu? 
Ano, buď domluvou, výzvou k nápravě, ale také finančně. 
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9) Celkové zhodnocení dodržování etického kodexu ve Finio. 
V žádné jiné společnosti jsem se zatím nesetkala s tak pečlivým dodržováním 
etického kodexu. Jeho implementace v praxi je důležitým prvkem v chodu celé 
společnosti. 
 
 
Alexandr – manažer pro klíčové klienty, 34 let, středoškolské vzdělání. Pracuje na 
pozici vedoucího manažera v obchodním oddělení. Jeho náplní práce je komunikace a 
styk s potencionálními i současnými klienty. Zprostředkovává realizaci zakázek včetně 
jejich evidence. 
 
1) Co si myslíte o etice v podnikání? Je podle vás důležitá pro Finio? 
 
Etika v podnikání je pro mě osobně velmi důležitá. Pokud nejednáme eticky, 
nejednáme tím pádem férově a není možné budovat dlouhodobé obchodní vztahy. Etika 
je tímto pro Finio velmi důležitá, jelikož nejenom dlouhodobé obchodní vztahy s našimi 
klienty jsou základem pro úspěch naší společnosti. 
 
2) Je důležité, aby se firma řídila podle etického kodexu, a jaké přínosy to má? 
 
Přínosy hlavně vidím v tom, že můžeme budovat dlouhodobou spolupráci s našimi 
klienty, kteří nás předáváním pohledávek tzv. živí a vkládají do nás důvěru. Etika 
samozřejmě navozuje přátelskou a příjemnou atmosféru, která buduje dobré vztahy na 
pracovišti a tím pádem se to odráží i na pracovní nasazení zaměstnanců. Pokud se 
budeme chovat eticky, zmenšíme a vyvarujeme se nárůstu nepříjemných situací. 
 
3) Dokážete ve zkratce popsat, co obsahuje etický kodex, kterým se Finio musí řídit? 
 
Etický kodex obsahuje věci, které smíme a nesmíme dělat při pracovní náplni, 
abychom nepoškodili své a klientovo dobré jméno. Ústní dohoda je rovna té písemné. 
Snažíme se o dobrou a upřímnou komunikaci. 
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4) Jaký význam má etické, slušné a příjemné prostředí při práci?  Myslíte si, že to má 
nějaký vliv na zaměstnance (jejich pracovní nasazení, spokojenost, výkon, vztahy a 
komunikace)? 
 
Rozhodně příjemné prostřední je základní složkou každého zaměstnance ve Finio, 
jelikož bez upřímné a etické komunikace není možné příjemného prostředí dosáhnout. 
Nejen zaměstnanci chtějí ve Finio dosáhnout příjemného prostředí, ale také Finio si 
přeje mít kvalitní a spokojené zaměstnance, kteří budou mít mezi sebou výborné vztahy. 
 
5) Jak hodnotíte etické prostředí ve Finio? 
Etické prostředí ve společnosti je na dobré úrovni. Mohu hodnotit jedině 
pozitivně, jelikož jsem se zatím nesetkal s ničím, co by se nevyřešilo. 
 
6) Může etické chování a etický kodex přispět k dobrému chodu společnosti? Například 
z ekonomického hlediska?  
Myslím si, že určitě ano. Jak už jsem naznačil v první odpovědi, pro společnost 
jsou velmi důležité dlouhodobé obchodní vztahy, které generují úspěchy v podnikání a 
zlepšují samotnou ekonomickou situaci a prosperitu společnosti. 
 
7) Jaké důležité oblasti by měl etický kodex obsahovat a jaké další oblasti byste zahrnul ve 
spojitosti s Finio? 
Mezi hlavní oblasti bych zařadil to, čím se lišíme od ostatních konkurentů 
v oboru, etiku, otevřenost a přizpůsobení se trhu. Pravidelná komunikace s klienty je 
taky velmi důležitá. 
 
8) Popište, co všechno musíte dodržovat a jak se u vás (nebo u zaměstnanců) v náplni 
práce projevuje etika a dodržování etického kodexu? Co musí být vše dodrženo při 
jednání si  klientem nebo dlužníkem?  
Náplní práce obchodního oddělení je získávání klientů, jednání s potencionálními 
a současnými klienty. Při jednání s klienty by se nemělo dělat nic, co by poškodilo 
dobrá jména jak nás, tak klienta. Snažíme se zamezit vzniku tzv. třecích ploch. 
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Dodržování etického kodexu a slušného vystupování je pro nás tedy nutností a každý 
zaměstnanec ve Finio by se měl držet jeho obsahu. 
 
9) Jsou zaměstnanci postihováni za nedodržení etického kodexu? 
Ano. V první řadě jsou upozorňovány na chyby, pokud však dochází k opětovnému 
nedodržení etického kodexu, následuje finanční postih. 
 
 
10) Celkové zhodnocení dodržování etického kodexu ve Finio. 
Zatím jsem se nesetkal s výraznějším problémem s porušováním nebo 
nedodržením etického kodexu. Mohu tedy za celé obchodní oddělení říci, že jsem 
spokojen. 
 
 
Michaela – vedoucí právního oddělení, 36 let, vysokoškolské vzdělání. Pracuje na 
vedoucí pozici právního oddělení. Náplní práce je spolupráce s advokátní kanceláří. 
Zajišťuje činnosti spojené se soudním/správním řízením, exekučním řízení a 
insolvenčním řízení. 
 
 
1) Co si myslíte obecně o etice v podnikání? Je podle vás důležitá pro Finio? 
 
         Etika do podnikání vnáší řád a pravidla, navenek utváří obraz, kterým se 
podnikatel/společnost reprezentuje, uvnitř procesy, díky nimž se činnosti stávají 
efektivnější. Ano, etika je důležitá i pro Finio, jak již z pohledu klientů, tak i v rámci 
mezilidských vztahů na pracovišti. 
 
2) Je důležité, aby se firma řídila podle etického kodexu, a jaké přínosy to má? 
 
 Těžko říci, zda je dodržování etiky důležité, jako spíše pro firmu přínosné. 
Počínaje pracovním kolektivem - přeci jen zaměstnanci tráví v práci většinu svého času 
ve dne a do práce, kde vládnou narušené mezilidské vztahy, by nikdo nechodil zvesela, 
končíc reprezentací firmy při jednání s klienty. 
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Přínosem uvnitř firmy může být v rámci dobrých mezilidských vztahů a respektu 
mezi zaměstnanci vyšší výkonnost zaměstnanců, loajálnost, atd. Přínosem vnější 
reprezentace a dodržování zásad, v případě Finio dá se říci „až zákonných“ zásad při 
realizaci své činnosti, je rozšíření své klientely, což má za následek růst společnosti a 
stability. 
 
3) Dokážete ve zkratce popsat, co obsahuje etický kodex, kterým se Finio musí řídit? 
 
Díky předmětu podnikání Finio pro inkasní oddělení je navenek nezbytné 
dodržování etického kodexu Asociace inkasních agentur, v případě právního oddělení 
částečná implementace pravidel etického kodexu advokátů. 
 
4) Jaký význam má etické, slušné a příjemné prostředí při práci?  Myslíte si, že to má 
nějaký vliv na zaměstnance (jejich pracovní nasazení, spokojenost, výkon, vztahy a 
komunikace)? 
Nikdo by každé ráno nechtěl přijít do práce s pocitem nutnosti přetrpět svou denní 
pracovní dobu formou „výkonu trestu“, nebo kdyby musel být po celou pracovní dobu 
obětí šikany kolegů. 
 
Jsou-li mezilidské vztahy na pracovišti v rovnováze, při řešení problémů, či 
implementaci nových myšlenek, se mohou zaměstnanci na věcech podílet svými nápady, 
více se tak seberealizovat, což mnohdy může být prospěšné pro celou společnost. 
Spokojenost zaměstnanců má přímý vliv i na setrvání zaměstnanců v daném pracovním 
procesu, nízká fluktuace zaměstnanců, což pro společnost může mít za následek nižší 
náklady na hledání a školení stále nových zaměstnanců. 
 
5) Jak hodnotíte etické prostředí ve Finio? 
 
Etické prostředí hodnotím ve společnosti Finio velmi pozitivně. 
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6) Může etické chování a etické kodex přispět k dobrému chodu společnosti? Například 
z ekonomického hlediska?  
 
         Z mého pohledu ano. Jak již díky výše zmíněnému efektu, loajálnosti zaměstnanců, 
snížení nákladů na neustálé hledání nových zaměstnanců, zvýšené výkonnosti 
pracovníků, zvýšení profesionality společnosti v očích klientů. 
 
7) Jaké důležité oblasti by měl etický kodex obsahovat a jaké další oblasti byste zahrnula 
ve spojitosti s Finio? 
 
         Oblasti v podstatě vyplývají z odpovědí dříve. Etický kodex by měl řešit oblast 
uvnitř firmy (vztahy na pracovišti) a oblast směrem navenek (při jednání s klienty, u 
Finio speciálně i pravidla při jednání s dlužníky). 
 
8) Popište, co všechno musíte dodržovat a jak se u vás (nebo u zaměstnanců) v náplni 
práce projevuje etika a dodržování etického kodexu? Co musí být vše dodrženo při 
jednání si  klientem, dlužníkem, atd.? 
 
          Odpověď na tuto otázku je téměř na několikastránkovou přílohu. Především se 
nejvíce v právním oddělení dodržuje etický kodex při telefonickém i písemném styku 
s dlužníky, a to nejen z titulu reprezentace samotné společnosti FINIO, ale i vzhledem 
k faktu, že při své činnosti jednáme a zastupujeme klienta. V žádném případě není 
přípustné takové chování, které by ohrozilo dobré jméno klienta, či způsobilo podávání 
trestních oznámení na jednání v zastoupení klienta ze strany dlužníků.   
 
9) Jsou zaměstnanci postihováni za nedodržení etického kodexu? 
 
Za dobu mé působnosti ve společnosti Finio se zatím v právním oddělení žádný ze 
zaměstnanců nedopustil hrubého porušení etického kodexu, aby se muselo řešit 
postihem 
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10) Celkové zhodnocení dodržování etického kodexu ve Finio. 
 
         Etický kodex je ve společnosti dodržován, a jak už jsem odpověděla v předchozí 
otázce, k hrubému porušení nedošlo. Dodržování etického kodexu ve společnosti Finio 
hodnotím tedy velmi pozitivně. 
 
 
3.5.2 Zhodnocení interview 
 
Všichni manažeři se v interview shodli na tom, že dodržování etického kodexu je 
pro společnost Finio nezbytně nutné a je třeba striktně dodržovat pravidla stanovené 
kodexem. Hlavní výhodou je podle manažerů dobré jméno společnosti Finio, které je 
právě budováno pomocí etického kodexu. Dobré jméno má vliv i na trh s pohledávkami, 
jelikož vytváří dlouhodobé spolupráce s klienty. Všichni oslovení manažeři se shodují 
na tom, že kodex je užitečný dokument pro práci, který vytvoří vhodné prostředí nejen 
ve firmě, ale i na venek pro potencionální klienty. Z ekonomického pohledu manažerů 
kodex apeluje na lepší výkony zaměstnanců, které přispívají k větší úspěšnosti při 
vymáhání a dochází tak k vyšší výnosnosti.  
 
I z pohledu etiky na pracovišti se všichni manažeři shodli, že etika vnáší do 
podnikání určitý řád a pravidla, která budují mezilidské vztahy na pracovišti. Etika ve 
společnosti je právě dána dodržováním etického kodexu, z kterého etické jednání 
vychází. Manažeři také vyhodnotili, že etika závisí na každém zaměstnanci, jak se k ní 
postaví. Etický kodex je pouze dokument, ale samotné chování je na každém 
pracovníkovi. Podle slov manažerů je kladena největší pozornost na dodržování etiky a 
etického kodexu při jednání s dlužníky a klienty. Manažeři se shodují, že dlouhodobé 
etické chování je pro společnosti přínosné a navodí správnou atmosféru na pracovišti.  
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3.6 Závěr praktické části 
Při pohledu na dotazníkové šetření došlo u některých otázek ke vzniku 
nesrovnalostí s požadovanými hodnotami. Největším problémem bylo etické prostředí 
ve společnosti, kde dochází ke konfliktům v komunikaci a také vysoká fluktuace. Obě 
tyto záležitosti jsem se snažil objasnit vlastním názorem a vyhodnotit, co by pro podnik 
bylo přínosem. Z interview s manažery je vidět, že k větším problémům nikdy 
nedocházelo a vše funguje, tak jak má.  Při porovnání s dotazníkovým šetřením jsem ale 
dospěl k závěru, že některé věci nejsou stoprocentní a je potřeba na nich zapracovat, 
zvláště však s interním etickým chováním. Po stanovení vlastního názoru k této věci 
jsem se rozhodl znovu tuto záležitost prodiskutovat s vedoucí manažerkou Ilonou a 
zjistit její pohled na situaci. 
 
Z grafu je patrné, že ve společnosti Finio je až moc vysoká fluktuace? Čím je to 
zapříčiněno? 
 
Fluktuace je zapříčiněna špatnými výsledky zaměstnanců, které vedení vyhodnotí 
a posléze zaměstnanec dostává výpověď. Častým problémem je také vyhodnocení 
zaměstnance, že na práci nestačí a dává sám výpověď. 
 
Někteří zaměstnanci řádně neznají etický kodex? 
 
Mohlo se stát, že etický kodex nebyl dán k nahlédnutí, ač součástí směrnice a 
metodik je jasně dané, že by ho měli znát. Pokud ale zaměstnanec dostal etický kodex 
k nastudování a nezná ho, zde určitě můžeme mluvit o lenosti. 
 
Dodržování etického kodexu. Někteří odpověděli váhavě a pouze „spíše dodržují“ 
etický kodex?  
 
Zde asi došlo k tomu, že zaměstnanci nečetli etický kodex a neumí si tedy spojit 
jejich práci s kodexem a implementovat do praxe. 
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Někteří odpověděli, že v případě porušení etického kodexu někým z kolegů si 
nebudou všímat této situace? 
 
Proč si nevšímají? Asi nechtějí donášet, jsou líní řešit nebo neví co s tím. Řešení 
je určitě v kompetenci vedoucího pracovníka, který má na starosti kontrolovat 
zaměstnance. 
 
Z grafů je patrné, že etické prostředí ve Finio není nejlepší, čím si myslíte, že je 
zapříčiněno? 
 
Osobními problémy, charakterové vlastnosti každého z nás jsou odlišné a 
sebehodnocení, které může být zkreslené. Nelze dojít k 100 % souladu mezi všemi 
zaměstnanci a manažery. Určitě je na místě řešit, například pomocí lepší komunikace, 
zpětné vazby, hodnocení, pohovory se zaměstnanci a také sebekritika, každý by si měl 
sáhnout do svědomí. 
  
Závěrem bych dodal, že i když si myslíme, že v podniku je vše na výborné úrovni, 
mnohdy tomu tak není a je vždy zapotřebí správně předvídat a kontrolovat všechny věci 
do největšího detailu. I malé chyby mohou mít velký vliv na hospodaření podniku a je 
vždy třeba zachytit a vyřešit všechny problémy již v zárodku. 
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4 Závěr 
Cílem této bakalářské práce bylo pomocí šetření etického prostředí ve společnosti 
Finio a.s. dojít k výsledkům a stanovit vylepšení současné situace z pohledu etického 
prostředí. V teoretické části jsem se zaměřil na sběr informací a studium managamentu 
a manažerských funkcích. Tato oblast je zaměřena na teoretické poznatky, jelikož se zde 
zabývám teoretickými pojmy. V teoretické části jsem se zaměřil na manažera a na jeho 
vlastnosti, dovednosti, úrovně, postavení a obzvláště na manažerské funkce, které jsem 
postupně propojil a aplikoval spolu s etikou. K vybraným funkcím patřilo plánování, 
organizování, vedení lidí, řízení lidských zdrojů a kontrolování. Tyto funkce jsem 
vybral z důsledku studia na vysokoškolské půdě a z mého vlastního usouzení, jelikož 
těchto 5 hlavních funkcí patří mezi ty nejvýznamnější. Největším přínosem teoretické 
části bylo zjištění blízkosti etiky a manažerských funkcí. Tyto dva pojmy jsou velmi 
propojeny a v souvislosti spolu dávají manažerovi větší odbornost.  
 
Praktická část přinesla studium etického prostředí, chování zaměstnanců a 
dodržování etického kodexu ve společnosti Finio a.s. K výsledkům jsem došel pomocí 
dotazníkového šetření a interview s manažery společnosti. Z výsledků bylo patrné, že 
pokud se podle názorů manažerů firma tváří bezchybně, nemusí tomu vždy tak být. 
Největším místem k řešení byla komunikace a vztah mezi zaměstnanci, fluktuace 
zaměstnanců a znalost etického kodexu. Všechna problematická místa jsem se pokusil 
zhodnotit a stanovit jejich možnost řešení. Přínosem práce je tedy vlastní zhotovení, 
posléze vyhodnocení dotazníků a interview, které dává místo k zamyšlení pro vedoucí 
pracovníky i ředitele, co je potřeba zlepšit z pohledu etiky a etického kodexu v chodu 
celého podniku. 
 
Finio a.s. je velice prosperující společnost a vystupuje na trhu s pohledávkami 
jako seriózní a velmi úspěšná firma, avšak v oblasti etiky a etického kodexu zde 
nepatrné nedostatky můžeme evidovat. 
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6 Příloha 
 
Etický kodex společnosti Finio a.s. 
Jelikož společnost Finio patří k přidruženým členům Asociace inkasních agentur, 
musí ctít a dodržovat všechny zákony platné na území České republiky a dodržovat 
zásady Etického kodexu Finio a Asociace inkasních agentur. Níže se můžeme podívat 
na pravidla, které musí být dodržována, co je přípustné, vhodné a žádoucí a naopak co 
je nežádoucí. 
Při vědomí důležité společenské role se firmy sdružené v Asociaci inkasních agentur 
zavazují dodržovat následující pravidla 
I.   Všechny státní a místní zákony a nařízení budou přísně dodržovány. 
II.   Osobní nedotknutelnost dlužníka bude respektována za každých podmínek. 
III.   Obchod bude veden cestou rozvíjející a podporující respekt a důvěru v činnost 
inkasních agentur. 
IV.   Všechny získané informace budou předmětem  ochrany dat. 
V.     Případy ve správě inkasních agentur budou spravovány rychle, výkonně a 
profesionálně. 
1.  Z pohledu Etického kodexu je přípustné, vhodné a žádoucí: 
1) Zdůrazňovat odpovědnost dlužníka za vznik nesplácené pohledávky, která je vždy 
větší, než případná spoluzodpovědnost věřitele (například z nepřesného posouzení 
bonity dlužníka věřitelem) 
2) Upozornit dlužníka na hrozící nebezpečí formou oznámení o možnosti zahájení 
soudního řízení a s tím souvisejícím nárůstem nákladů za soud či exekuci 
3) Upozornit dlužníka na riziko poškození jeho dobrého jména kvůli špatné platební 
morálce 
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4) Inkasovat od dlužníka přiměřené náklady věřitele nebo inkasní agentury, neboť jeho 
platební nevůlí či neschopností vznikla na straně věřitele prokazatelná škoda z prodlení 
5) individuální či automatizované volání (call-centra) mimo pracovní dobu (max. do 
22:00 hod. večerní) 
6) automatizované zasílání SMS zpráv či připomínek, využití všech dalších 
komunikačních nástrojů 
7) osobní návštěvy dlužníků včetně přímého inkasa dlužných částek, samozřejmě vždy 
proti dokladu o zaplacení 
8) provádění terénních inspekcí a osobních návštěv v sídle či bydlišti dlužníka 
9) dotazování u zaměstnavatelů nebo sousedů v aktuálním bydlišti dlužníka za 
předpokladu zachování mlčenlivosti o důvěrných informacích 
10) pokud je inkasní agentura sama věřitelem (například po odkupu pohledávek), 
vyměňovat údaje o takových dlužnících v rámci registrů dlužníků 
11) pokud je dlužník právnickou osobou, sdělovat třetím stranám (a to i za úplatu), že je 
dlužníkem, pokud tím nebudou porušeny platné zákony a nařízení 
2.  Z pohledu Etického kodexu je nepřípustné: 
1) dlužníka jakkoliv osobně ponižovat 
2) vydávat se za exekutory, advokáty, konkurzní správce, notáře, policii nebo jiné osoby 
s činností jasně vymezenou zákonem nebo takový dojem vyvolávat nebo podporovat 
3) vstupovat do domu nebo bytu domnělých nebo skutečných dlužníků bez jejich 
souhlasu či dokonce přes jejich odpor 
4) domáhat se osobního jednání s dlužníky v době nočního klidu. 
5) informovat spolupracovníky, sousedy či další třetí osoby, které s dluhem nemají nic 
společného či k jednání nebyli zmocněni jak o existenci dluhu, tak o jeho podrobnostech 
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6) pokud je dlužník fyzickou osobou, zveřejňovat údaje o dlužníkovi či poskytovat 
jakékoliv další detaily týkající se dluhu třetím osobám, vylepovat či jinak oznamovat 
fakt, že dotyčná osoba je dlužníkem 
7) pokud je dlužník právnickou osobou, zveřejňovat údaje o dlužníkovi či dluhu mimo 
místa k tomu určená. Místa určená jsou zejména odborné databáze, webové stránky 
inkasní agentury a inzerce v médiích 
8) po úhradě částky komunikované dlužníkovi jako dluh dodatečně vymáhat další 
příslušenství pokud jeho výpočet (například v závislosti na datu úhrady dlužníkem) není 
vymezen v komunikaci k dlužníkovi. Například je nepřípustné vymáhat úroky 
z prodlení poté, co byl dlužník upomínán pouze o výši jistiny dluhu 
9) pokud bude dluh věřitelem zveřejněn v registru dlužníků do kterého nemá inkasní 
agentura přístup, vytvářet dojem, že sama inkasní agentura zajistí zveřejnění dluhu 
10) pokud bude v dalším kroku pohledávka řešena soudní cestou žalobou věřitele nebo 
právní kanceláře, vytvářet dojem, že sama inkasní agentura  zažaluje dluh či vykoná 
exekuci 
11) uzavírat jakékoliv kartelové či podobné dohody napříč trhem 
12) nepodloženě pomlouvat konkurenční inkasní agentury 
13) jakékoli korupční jednání 
14) neúměrně zdržovat či uměle protahovat mimosoudní řízení 
15) fakturovat věřiteli náklady nebo odměnu inkasní agentury pokud na takovou 
možnost nebyl předem zřetelně upozorněn a částku nelze jednoznačně vypočíst ze 
smlouvy 
16) v komunikaci s dlužníkem záměrně uvádět lživé informace 
3. Z pohledu Etického kodexu inkasní agentura musí: 
1) nést plnou zodpovědnost za znalost a dodržování všech zákonů, nařízení a vyhlášek 
souvisejících s její činností 
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2) plnit zákonnou informační povinnost zveřejněním účetních výkazů do 1 roku od 
konce příslušného účetního období 
3) vést průhledné a pravdivé účetnictví 
4) dbát na své dobré obchodní jméno a vlastní pověst, hájit zájmy klientů a věřitelů a 
v konkurenčním prostředí a v cenové politice zachovávat principy fair play 
5) vést oddělené bankovní účty pro inkaso pohledávek svých klientů 
6) prostředky inkasované na bankovní účty agentury bez zbytečného prodlení vyúčtovat 
a převést věřiteli, pokud tato agenda není smluvně ošetřena jinak 
7) v komunikaci s dlužníkem zřetelně oddělovat úkony, které provede sama a úkony, 
které doporučí nebo se domnívá, že provede věřitel nebo jiná třetí osoba 
8) být řádně nahlášena u Úřadu na ochranu osobních údajů jako zpracovatel a uchovatel 
osobních dat 
9) pokud realizuje výměnu dat o dlužnících, provádět ji vždy v souladu se zákonem na 
ochranu osobních údajů 
10) vyvíjet maximální snahu o co nejrychlejší řešení pohledávek klientů 
11) na žádost klienta poskytnout informace o vykonaných inkasních úkonech 
12) jednoznačně smluvně definovat cenu za své služby pro klienta. 
13) dbát na řádné proškolení zaměstnanců a snažit se maximálně podporovat své klienty 
a věřitele 
14) nést plnou zodpovědnost za chování svých zaměstnanců v otázkách upravených 
Etickým kodexem a rovněž spoluzodpovědnost za naplňování Etického kodexu jejími 
subdodavateli 
15) bezodkladně informovat věřitele, pokud dlužník věrohodně zpochybní existenci 
nebo výši dluhu, a přiměřeně upravit inkasní kroky. 
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16) zohlednit ve svém postupu informace poskytnuté dlužníkem nejpozději do 10. 
pracovního dne po jejich doručení inkasní agentuře 
17) ve smluvním vztahu s věřitelem jednoznačně rozlišit, kdo je majitelem pohledávky 
(zda jde tedy o mandátní správu nebo odkup pohledávky) 
18) jasně komunikovat dlužníkovi, kdo je věřitelem. (Collectora software s.r.o., 2010) 
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Evidence výpůjček 
 
Prohlášení: 
Dávám svolení k půjčování této bakalářské práce. Uživatel potvrzuje svým podpisem, 
že bude tuto práci řádně citovat v seznamu použité literatury. 
 
 Jméno a příjmení 
V Praze dne:  podpis: …………………………… 
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Katedra / 
Pracoviště 
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